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Pengaruh Lingkungan Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar 
 
Effect of Work Environment and Job Stress on Employee Performance At 
PT. Hadji Kalla Alauddin Makassar Branch 
 
Rahmat Yunus 
Muh  Idrus Taba 
Hendra Gunawan 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja 
dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji kalla Cabang Alauddin 
Makassar dan untuk menganalisis variabel mana yang lebih berpengaruh antara 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla 
Cabang Alauddin Makassar. Hasil temuan di peroleh bahwa hasil uji regresi 
untuk lingkungan kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar. Hasil pengujian 
regresi maka diperoleh hasil bahwa variabel yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar 
adalah lingkungan kerja, alasannya dapat dilihat dari persepsi responden yang 
dilihat dari hasil skooring jawaban responden ternyata lingkungan kerja yang 
paling tinggi pengaruhnya terhadap terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji 
Kalla Cabang Alauddin Makassar. 
 
Kata Kunci: Lingkungan kerja, stres kerja dan kinerja karyawan 
 
The purpose of this study was to analyze the effect of the work environment and 
work stress on employee performance at PT. Hadji Kalla Alauddin Makassar 
Branch and to analyze which variables were more influential between the work 
environment and work stress on employee performance at PT. Hadji Kalla 
Alauddin Makassar Branch. The findings obtained that the results of the 
regression test for the working environment and work stress significant impact on 
the performance of employees at PT. Hadji Kalla Alauddin Makassar Branch. The 
results of the regression testing of the obtained results that the most dominant 
variables affect the performance of employees at PT. Hadji Kalla Branch 
Alauddin Makassar is the work environment, the reason can be seen from the 
perception of the respondents were seen from the results skooring respondents 
working environment turns the highest influence on the performance of 
employees at PT. Hadji Kalla Alauddin Makassar Branch. 
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1.1 Latar Belakang  
Dalam suatu organisasi atau sebuah perusahan yang membuat 
perusahaan tersebut dapat berkembang dan maju dapat dilihat dari kinerja kerja 
karyawan yang ada dalam perusahaan tersebut. Yuli (2005:89) mengemukakan 
bahwa : ” Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya”. 
Kinerja kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, karena 
pada lingkungan kerja merupakan kondisi baik fisik maupun psikis yang diterima 
karyawan saat menjalankan pekerjaanya (Nitisemito, 2006:197). Lingkungan 
kerja fisik dalam suatu perusahaan merupakan suatu kondisi pekerjaan untuk 
memberikan suasana dan situasi kerja karyawan yang nyaman dalam 
pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. Kondisi kerja yang 
buruk berpotensi menjadi penyebab karyawan mudah jatuh sakit, mudah stress, 
sulit berkonsentrasi dan menurunnya produktivitas kerja. 
Kinerja kerja karyawan dapat pula dipengaruhi oleh stres kerja, Stres 
merupakan hasil reaksi emosi dan fisik akibat kegagalan individu beradaptasi 
pada lingkungan. Stres terhadap kinerja dapat berperan positif dan juga berperan 
merusak, seperti dijelaskan pada ”hukum Yerkes Podson (1904) yang 
menyatakan hubungan antara stres dengan kinerja seperti huruf U terbalik” 
(Mas‟ud, 2002:20). 
Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja karyawan terhadap 






(2010) menunjukkan hasil adanya pengaruh yang signifikan antara lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Menurut Kusani (2008) lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta penelitian 
yang dilakukan Randall Schuller (1999) stres yang dihadapi tenaga kerja 
berhubungan dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan ketidakhadiran kerja 
dan kecenderungan mengalami kecelakaan. 
Berkaitan dengan pentingnya masalah lingkungan kerja dan stres kerja, 
maka penulis menentukan objek penelitian pada PT. Hadji Kalla Cabang 
Alauddin Makassar, yakni merupakan sebuah perusahaan yang bergerak pada 
bidang dealer mobil Toyota. Sebagai perusahaan yang berskala besar, maka 
dituntut kinerja karyawan yang tinggi dari masing-masing karyawan dalam 
pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan, karena dengan memiliki tanggung 
jawab yang tinggi, tujuan yang realitas, rencana kerja yang menyeluruh, berani 
mengambil resiko yang dihadapi, maka produktivitas perusahaan akan 
meningkat, oleh karena itu salah satunya adalah dengan meminimalisir stres 
kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang baik serta kondusif. Untuk itulah, 
maka langkah-langkah yang dilakukan untuk mengurangi stres kerja sangat 
diperlukan, dengan melihat lingkungan kerja PT. Hadji Kalla Cabang Allauddin 
Makassar dari hasil observasi yang dilakukan menunjukkan bahwa fenomena 
yang terjadi dalam perusahaan selama ini volume penjualan mobil dalam tahun 
2013 mengalami penurunan. Hal ini dapat disajikan data mengenai volume 
penjualan mobil dalam 5 tahun terakhir yang dapat dilihat pada tabel 1.1 yaitu 





Tabel 1.1 Pertumbuhan Penjualan untuk Tahun 2009 – 2013 
Tahun Besarnya Penjualan Mobil 
Pertumbuhan 
(%) 
2009 13.215 - 
2010 17.610 33,25 
2011 21.810 27,11 
2012 27.723 27,11 
2013 26.011 -6,17 
Rata-rata Peningkatan  19,51 
Sumber : data diolah dari PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar 
Berdasarkan tabel 1.1 yakni penjualan mobil dalam tahun 2013 
mengalami penurunan, sehingga dengan adanya penurunan maka peneliti 
berkeinginan untuk meneliti mengenai kinerja karyawan. Dimana kinerja 
karyawan saat ini juga mengalami penurunan, adanya penurunan mkinerja 
karyawan sangat dipengaruhi oleh adanya stres kerja yang cukup tinggi dan 
selain itu dipengaruhi oleh lingkungan kerja. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwi 
Septianto, 2010, Pengaruh Lingkungan kerja dan stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Studi pada PT Pataya Raya Semarang. Hasil penelitian menemukan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, 
sedangkan variabel stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Namun demikian, stres kerja yang berada pada tingkat rendah sampai 
sedang akan menciptakan kinerja karyawan yang baik dan akan memperburuk 
karyawan jika dalam tempo waktu yang sangat lama dan berlebihan. 
Dari uraian tersebut di atas maka judul penelitian ini adalah : “ Pengaruh 
Lingkungan Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Hadji 
Kalla di Makassar “. 
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1.2 Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, penulis akan merumuskan 
permasalahan yang akan dikaji melalui :   
1. Apakah lingkungan kerja dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar 
2. Variabel mana yang lebih berpengaruh antara lingkungan kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar. 
1.3 Tujuan Penelitian  
Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah :  
1. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Hadji kalla Cabang Alauddin Makassar. 
2. Untuk menganalisis variabel mana yang lebih berpengaruh antara lingkungan 
kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang 
Alauddin Makassar. 
1.4 Manfaat Penelitian  
Manfaat yang diperoleh dari hasil penelitian ini adalah : 
1. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan pertinbangan dan masukan 
bagi PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar dalam upaya meningkatkan 
kinerja karyawan yang lebih baik. 
2. Bagi Penulis 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan wacana untuk 
mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya 
manusia khususnya yang berhubungan dengan lingkungan kerja terhadap 
stres kerja serta dampaknya terhadap kinerja karyawan. 
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1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk memudahkan penulisan skripsi ini, maka penulis membagi ke 
dalam enam bab dengan sistematika sebagai berikut : 
Bab  I   :    Pendahuluan tentang latar belakang masalah, masalah pokok, 
tujuan dan kegunaan penelitian, manfaat penelitian, sistematika 
penulisan. 
Bab  II   : Tinjauan pustaka, kerangka pikir, hipotesis. 
Bab III : Metode penelitian yang terdiri dari daerah dan waktu penelitian, 
metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, populasi dan 
sampel, metode analisis. 
Bab IV : Hasil penelitian dan pembahasan yang berisikan analisis deskripsi 
responden, uji validitas dan reliabilitas, analisis pengaruh 
lingkungan kerja dan terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji 
Kalla di Makassar. 















2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Perilaku Organisasi 
Seorang pemimpin organisasi memiliki andil yang sangat besar dalam 
pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Pemimpinlah yang 
menentukan kemana organisasi mau dibawa dan bagaimana menggerakkan 
semua elemen yang ada dalam organisasi agar dapat mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan. Untuk mencapai tujuan itu tentu bukan perkara mudah, karena 
ada faktor manusia yang ada dalam organisasi yang seringkali memunculkan 
masalah yang rumit dan sulit dipecahkan dibanding masalah-masalah yang 
bersifat teknis.  
Nimran dalam Sopiah (2008 : 4) berpendapat bahwa perilaku 
organsiasional adalah bidang studi yang menyelidiki pengaruh yang ditimbulkan 
oleh individu, kelompok dan struktur terhadap perilaku manusia dalam organisasi 
dengan tujuan menerapkan pengetahuan yang didapat untuk meningkatkan 
efektivitas organisasi. 
Gitosudarmo (2008 : 8) menyebutkan bahwa perilaku keorganisasian 
sebagai suatu bidang ilmu yang mempelajari interaksi manusia dalam organisasi 
yang meliputi studi yang sistematis tentang perilaku struktur dan proses di dalam 
organisasi. 
Unsur pokok dalam perilaku organisasi adalah orang, struktur dan 
lingkungan tempat organisasi beroperasi. Apabila orang-orang bergabung dalam 
suatu organisasi untuk mencapai tujuan, diperlukan jenis organisasi tertentu. 






pekerjaan, jadi ada interaksi antara orang, struktur dan teknologi. Di samping itu 
unsur-unsur tersebut dipengaruhi oleh lingkungan luar, dan unsur itu juga 
mempengaruhinya. Penjelasan masing-masing unsur adalah sebagai berikut : 
1. Orang  
Orang-orang membentuk sistem intern organisasi. Mereka terdiri dari pribadi 
dan kelompok, baik kelompok besar maupun kecil. Selain itu, ada juga 
kelompok tidak resmi informal, serta berbagai kelompok yang lebih resmi dan 
formal. Semua kelompok itu dinamis, kelompok terbentuk lalu berubah dan 
akhirnya dapat berubah. Orang-orang adalah mahluk hidup yang berjiwa, 
berpikiran dan berperasaan yang menciptakan organisasi untuk mencapai 
tujuan mereka. Organisasi dibentuk untuk melayani manusia, bukan 
sebaliknya orang hidup untuk melayani organisasi. 
2. Struktur  
Struktur menentukan hubungan yang resmi antar orang-orang dalam 
organisasi. Berbagai pekerjaan yang berbeda diperlukan untuk semua 
aktivitas organisasi. Ada manajer dan pegawai bukan manajer, akuntan 
bahkan enginer. Orang-orang ini harus dihubungkan satu dan yang lainnya 
dengan cara tertentu yang terstruktur agar pekerjaan mereka efektif. Menurut 
Robbins (2008) beberapa hal pokok mengenai struktur akan menyangkut hal-
hal: struktur organisasi, teknologi, desain kerja, stres, kebijakan sumber daya 
manusia, dan budaya organisasi. 
3. Lingkungan 
Organisasi tidak berdiri sendiri karena merupakan bagian dari suatu sistem 
yang lebih besar yang memuat banyak unsur. Suatu organisasi tidak dapat 
menghindari dari pengaruh lingkungan luar yang sifatnya dinamis. 
Lingkungan luar akan mempengaruhi sikap orang-orang, mempengaruhi 
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kondisi kerja dan menimbulkan persaingan untuk memperoleh sumber daya 
dan kekuasaan. Oleh karena itu lingkungan luar harus dipertimbangkan 
untuk menelaah perilaku manusia dalam organisasi. Selain itu, lingkungan 
dalam yang dinamis dan berkembang pun hendaknya diantisipasi oleh 
organisasi. 
2.1.2 Pengertian Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja yang kondusif untuk bekerja, mengingat manusia 
mempunyai karakteristik yang sangat heterogen, kebutuhan yang beragam, 
perasaan yang berlainan, emosi yang tidak sama dan masih banyak lagi unsur 
yang terdapat dalam jiwa dan fisik manusia yang memerlukan penanganan 
secara profesional. Untuk itulah menangani manusia jauh lebih susah daripada 
menangani infrastruktur, hal ini disebabkan manusia sangat dinamis, maka 
manajer SDM harus mampu mengelola tempat kerja, sehingga karyawan tetap 
tersenyum dari awal kerja sampai pulang. Kebahagiaan pekerja tersebut 
memberi sinyal bahwa mereka bergairah dan bersemangat dalam bekerja, hal itu 
dapat memberikan kegairahan dalam bekerja dan akhirnya mampu 
meningkatkan kinerja mereka.  
Lingkungan kerja bukan hanya sekedar berpengaruh terhadap semangat 
dan kegairahan kerja, melainkan seringkali pengaruhnya cukup besar. Nitisemito 
(2006:109) berpendapat bahwa : lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 
ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas-tugas yang dibebankan.  
Karena faktor-faktor tersebut di atas termasuk lingkungan kerja dan dapat 
berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan, setiap perusahaan haruslah 
mengusahakan sedemikian rupa sehingga mempunyai pengaruh yang positif. 
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Kelangsungan hidup organisasi (perusahaan) ditentukan oleh 
kemampuan perusahaan memberi tanggapan yang tepat terhadap peluang dan 
tantangan lingkungan. Lingkungan usaha merupakan faktor yang menentukan 
terhadap apa yang harus dilakukan perusahaan agar bisa berhasil. Sehingga 
lingkungan kerja dalam perusahaan sangat diperlukan terhadap keberhasilan 
perusahaan dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja. Sebab suatu 
lingkungan kerja yang tidak mendukung akan mengakibatkan perusahana tidak 
akan melakuikan aktivitas sesuai dengan yang diharapkan. Oleh karena itulah 
menurut Mangkunegara (2005:105), menyatakan bahwa : “Lingkungan kerja 
adalah semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas”. 
Tohardi, (2005 : 130) dalam mendesaian lingkungan kerja ada dua hal 
yang perlu didesain yaitu mendesain fisik ruang kerja dan mendesain manusia-
manusia yang merupakan sekelompok manusia dan membentuk lingkungan 
sosial. Kedua hal tersebut baik lingkungan fisik maupun lingkungan sosial di 
tempat kerja sama-sama memberikan pengaruh terhadap kenyamanan dalam 
bekerja. 
Lingkungan kerja harus kondusif, bila mengharapkan orang-orang yang 
bekerja di sana berdisiplin tinggi. Dengan kata lain lingkungan kerja juga dapat 
menjadi acuan seseorang dalam berdisiplin. Seorang pegawai akan ikut menjadi 
tidak disiplin, bila lingkungan tempat ia bekerja juga tidak ada yang disiplin. 
Adapun dimensi lingkungan kerja yang dikemukakan oleh Nitisemito, 
(2006 : 110) yaitu : 
1. Kebersihan  
Dalam masyarakat terkenal suatu uangkapan, yaitu : ”Kebersihan adalah 
pangkal kesehatan”. Sehingga kebersihan merupakan faktor pendukung 
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dalam pelaksanaan tugas dan aktivitas organisasi, oleh karena itu perlunya 
setiap organisasi memperhatikan faktor kebersihan dalam perusahaan.  
2. Rasa aman 
Rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan ketenangan akan 
mendorong semangat dan kegairahan kerja pegawai. Keamanan dalam 
lingkungan kerja, terutama keamanan terhadap miliki pribadi pegawai. 
Misalnya, sebagian besar pegawai perusahaan datang dengan kendaraan 
sendiri, yaitu sepeda motor, maupun scooter. Pada saat bekerja pegawai 
yang bersangkutan tidak dapat mengawasi kendaraannya secara langsung.  
3. Penerangan 
Dalam melaksanakan tugas seringkali pegawai membutuhkan penerangan 
yang cukup, apalagi bila pekerjaam yang dilakukan tersebut menuntut 
ketelitian. Untuk menghemat biaya, penerangan hendaknya diusahakan 
dengan sinar matahari. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan 
kesempatan masuknya sinar matahari dengan menggunakan kaca-kaca 
pada jendela, plafon serta dinding. 
Ada beberapa keuntungan yang diperoleh dari adanya penerangan yang 
baik, yaitu : 
a. Menaikkan produksi dan menekan biaya. 
b. Memperbesar ketepatan sehingga akan memperbaiki kualitas dari barang 
yang dihasilkan. 
c. Meningkatkan pemeliharaan gedung dan pabrik secara umum. 
d. Mengurangi tingkat kecelakaan yang terjadi. 
e. Memudahkan pengamatan/pengawasan. 
f. Memperbaiki moral para pekerja. 
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g. Lebih mudah untuk melihat, sehingga lebih memudahkan untuk 
melanjutkan kegiatan produksi oleh para pakerja terutama para pekerja 
yang telah tua umumnya dan mengurangi ketegangan mata di antara 
para pekerja. 
h. Penggunaan ruang lantai yang lebih baik. 
i. Mengurangi turn over pegawai. 
j. Mengurangi terjadinya kerusakan dari barang-barang yang dikerjakan dan 
mengurangi hasil yang perlu dikerjakan kembali. 
 
2.1.3 Pengertian Stres 
Stres merupakan satu situasi yang mungkin dialami manusia pada 
umumnya dan karyawan pada khususnya di dalam sebuah organisasi atau 
perusahaan. Stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja, sehingga perlu penanganan dalam 
upaya mencapai tujuan dan sasaran perusahaan. Dalam banyak kasus, hal itu 
bias mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga harus menjadi perhatian pihak 
perusahaan terutama manajemen personalia. Ada banyak pengertian yang 
dikemukakan oleh para ahli mengenai stres diantara adalah pengertian menurut 
Hariandja (2005 : 303), mengemukakan pengertian stres kerja sebagai berikut :            
“ Stres adalah situasi ketegangan/tekanan emosional yang dialami seseorang 
yang sedang menghadapi tuntutan yang sangat besar, hambatan‐hambatan, dan 
adanya kesempatan yang sangat penting yang dapat mempengaruhi emosi, 
pikiran, dan kondisi fisik seseorang “.  
Definisi stres menurut Handoko (2008 : 200) adalah suatu kondisi 
ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. 
Hasilnya, stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang 
untuk menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-
 12 
tugasnya, berarti mengganggu prestasi kerjanya. 
Menurut Dollard and Metzer (1999 : 5), work stress can come from a 
variety of sources and affeet people in different ways. Althought the link between 
psycho-social aspects of the job and the health and well-being of workers has 
been well documented. 
Sedangkan Fathoni (2006 : 130) menyatakan bahwa : ” Stres timbul 
akibat kepuasan kerja tidak terwujud dari pekerjaannya. Dari beberapa pendapat 
ahli di atas dapat disimpulkan bahwa yang disebut stres kerja adalah jika 
seseorang berada dalam kondisi pekerjaan yang tidak sesuai dengan 
kemampuannya sehingga mengakibatkan tekanan ”. 
Wibowo (2008 : 306) berpendapat bahwa stres dapat berpengaruh sangat 
negatif terhadap perilaku organisasi dan kesehatan individu. Stres secara positif 
berhubungan dengan kemangkiran, perputaran, sakit jantung koroner, dan 
pemeriksaan virus. 
Berdasarkan definisi tersebut di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
stres seringkali timbul pada setiap orang karyawan, stres yang tidak diatasi 
dengan baik biasanya berakibat pada ketidak-mampuan seseorang berinteraksi 
secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan 
maupun di luarnya. Artinya karyawan yang bersangkutan akan menghadapi 
berbagai gejala negatif yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi 
kerjanya. 
Berbagai gejala tersebut pada umumnya menampakkan diri pada 
berbagai perilaku yang tidak "normal" seperti gugup, tegang, selalu cemas, 
gangguan pencernaan, tekanan darah tinggi. Pengaruh gejala-gejala tersebut 
dapat terlihat pada kondisi mental tertentu seperti minum minuman keras atau 
merokok secara berlebihan, sukar tidur, sikap tidak bersahabat, putus asa, 
mudah marah, sukar mengendalikan emosi dan bersifat agresif.   
 13 
Selanjutnya pada bagian kekaryawanan dapat dan harus membantu para 
karyawan untuk mengatasi stres yang dihadapinya. Berbagai langkah yang dapat 
diambil menurut. Siagian (2008 : 302-303) meliputi antara   lain : 
1. Merumuskan kebijaksanaan manajemen dalam membantu para karyawan 
menghadapi berbagai stres. 
2. Menyampaikan kebijaksanaan tersebut kepada seluruh karyawan sehingga 
mereka mengetahui kepada siapa mereka dapat meminta bantuan dan dalam 
bentuk apa jika mereka menghadapi stres. 
3. Melatih para manajer dengan tujuan agar mereka peka terhadap timbulnya 
gejala-gejalan stres di kalangan para bawahannya dan dapat mengambil 
langkah-langkah tertentu sebelum stres itu berdampak negatif terhadap 
prestasi kerja bawahannya itu. 
4. Melatih para karyawan mengenali dan menghilangkan sumber-sumber stres. 
5. Terus membuka jalur komunikasi dengan para karyawan sehingga mereka 
benar-benar diikutsertakan untuk mengatasi stres yang dihadapinya. 
6. Memantau terus-menerus kegiatan organisasi sehingga kondisi yang dapat 
menjadi sumber stres dapat diidentifikasikan dan dihilangkan secara dini. 
7. Menyempurnakan rancang bangun tugas dan tata ruang kerja sedemikian 
rupa sehingga berbagai sumber stres yang berasal dari kondisi kerja dapat 
dielakkan. 
8. Menyediakan jasa bantuan bagi para karyawan apabila mereka sempat 
menghadapi stres. 
Jelaslah bahwa meskipun stres dapat berperan positif dalam perilaku 
seseorang dalam pekerjaannya, perlu selalu diwaspadai agar jenis, bentuk dan 
identitas stres itu berada pada tingkat yang dapat teratasi, baik oleh karyawan 
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secara mandiri maupun dengan bantuan organisasi, dalam hal ini terutama 
bagian kekaryawanan dan atasan langsung karyawan yang bersangkutan. 
2.1.4 Penyebab Stres 
Stres  adalah faktor-faktor dalam kehidupan manusia yang 
mengakibatkan terjadinya respon stres.  Stres dapat berasal dari berbagai 
sumber, baik dari kondisi fisik, psikologis, maupun sosial dan juga muncul pada 
situasi kerja, dirumah, dalam kehidupan sosial, dan lingkungan luar lainnya. 
Secara umum faktor-faktor yang dapat menimbulkan stres di pekerjaan 
berdasarkan penelitian Munandar, (2008 : 381) yaitu:  
1. Faktor Intrinsik dalam Pekerjaan 
    Faktor intrinsik ini meliputi:  
a. Tuntutan Fisik  
Kondisi fisik kerja mempunyai pengaruh terhadap kondisi faal dan 
psikologis diri seorang tenaga kerja. Kondisi fisik dapat merupakan 
pembangkit stres (stressor), meliput: pertama, bising selain dapat 
menimbulkan gangguan sementara atau tetap pada alat pendengaran, juga 
dapat merupakan sumber stres yang menyebabkan peningkatan dari 
kesiagaan dan ketidakkeseimbangan psikologis. Kedua paparan 
(exposure) terhadap bising berkaitan dengan rasa lelah, sakit kepala, lekas 
tersinggung, dan ketidakmampuan untuk berkonsentrasi. Ketiga, getaran 
merupakan sumber stres yang kuat yang menyebabkan peningkatan taraf 
catecholamine dan perubahan dari berfungsinya seseorang secara 
psikologikal dan neurological. Keempat, hygiene yaitu lingkungan yang 




b.  Tuntutan Tugas  
Penelitian menunjukkan bahwa kerja shift/kerja malam merupakan sumber 
utama dari stres bagi para pekerja pabrik yang berpengaruh secara 
emosional dan biologikal (Monk dan Tepas, 1985 dalam Munandar, (2008 : 
383). Beban kerja yang berlebih dan beban kerja yang terlalu sedikit 
merupakan pembangkit stres, dimana beban kerja „kuantitatif‟ timbul 
sebagai akibat dari tugas-tugas yang terlalu banyak/sedikit diberikan 
kepada karyawan untuk diselesaikan pada waktu tertentu. Beban kerja 
berlebih/terlalu sedikit „kualitatif‟, yaitu jika orang merasa tidak mampu 
untuk melakukan suatu tugas, atau tugas tidak menggunakan ketrampilan 
dan/atau potensi dari tenaga kerja.  
c.  Hubungan dalam Organisasi  
Konflik peran (role conflict) timbul jika karyawan mengalami adanya 
pertentangan antara tugas-tugas yang harus dilakukan dan antara 
tanggungjawab yang dimiliki, tugas-tugas yang harus dilakukan menurut 
pandangan karyawan bukan merupakan bagian dari pekerjaannya, 
tuntutan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, rekan, bawahan, atau 
orang lain yang dinilai penting bagi dirinya, dan pertentangan dengan nilai-
nilai dan keyakinan pribadinya sewaktu melakukan tugas pekerjaannya. 
Stres timbul karena ketidakcakapannya untuk memenuhi tuntutan-tuntutan 
dab berbagai harapan terhadap dirinya. Ambiguitas peran (role ambiguity) 
dirasakan jika seorang karyawan tidak memiliki cukup informasi untuk 
dapat melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau merealisasi 
harapan-harapan yang berkaitan dengan peran tertentu. Faktor-faktor yang 
dapat menimbulkan ketaksaan peran antara lain ketidakjelasan dari 
sasaran/tujuan kerja, kesamaran tentang tanggungjawab, ketidakjelasan 
 16 
tentang prosedur kerja, kesamaran tentang apa yang diharapkan oleh 
orang lain, dan kurang adanya balikan atau ketidakpastian tentang unjuk 
kerja pekerjaan.  
Selain itu, pengembangan karir merupakan pembangkit stres potensial 
yang mencakup ketidakpastian pekerjaan, promosi berlebih, dan promosi 
yang kurang.  
Demikian pula dengan hubungan yang baik antar anggota dari satu 
kelompok kerja dianggap sebagai faktor utama dalam kesehatan individu dan 
organisasi (Cooper, 1973 dalam Munandar, 2008 : 395). Hubungan kerja yang 
tidak baik terungkap dalam gejala-gejala adanya kepercayaan yang rendah, taraf 
pemberian support yang rendah, dan minat yang rendah dalam pemecahan 
masalah dalam organisasi. Ketidakpercayaan secara positif berhubungan 
dengan ambiguitas peran yang tinggi, yang mengarah ke komunikasi antar 
pribadi yang tidak sesuai antara para karyawan dan ketegangan psikologikal 
dalam bentuk kepuasan pekerjaan yang rendah, penurunan dari kondisi 
kesehatan, dan rasa diancam oleh atasan dan rekan-rekan sekerjanya. 
Munandar, (2008 : 395). Bagaimana para karyawan mempersepsikan 
kebudayaan, kebiasaan, dan iklim organisasi adalah penting dalam memahami 
sumber-sumber stres potensial sebagai hasil dari beradanya mereka dalam 
organisasi: kepuasan dan ketidakpuasan kerja berkaitan dengan struktur dan 
iklim organisasi.             
2. Faktor stres yang ditemukenali dalam kategori ini terpusat pada sejauh mana 
tenaga kerja dapat terlibat atau berperan serta dan pada support sosial.  
3. Faktor Ekstrinsik dalam Pekerjaan. Kategori pembangkit stres potensial ini 
mencakup segala unsur kehidupan seseorang yang berinteraksi dengan 
peristiwa-peristiwa kehidupan dan kerja di dalam satu organisasi, dan dengan 
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demikian memberikan tekanan pada individu. Isu-isu tentang keluarga, krisis 
kehidupan, kesulitan keuangan, keyakinan-keyakinan pribadi dan organisasi 
yang bertentangan, konflik antara tuntutan keluarga dan tuntutan perusahaan, 
semuanya dapat merupakan tekanan pada individu dalam pekerjaannya 
mempunyai dampak yang negatif pada kehidupan keluarga dan pribadi. 
Namun demikian, perlu diketahui bahwa peristiwa kehidupan pribadi dapat 
meringankan akibat dari pembangkit stres organisasi.  
Menurut Munandar (2008 : 391), stres ditentukan pula oleh ciri-ciri 
individu, sejauh mana melihat situasinya sebagai penuh stres. Reaksi-reaksi 
psikologis, fisiologis dan/atau dalam bentuk perilaku terhadap stres adalah hasil 
dari interaksi situasi dengan individunya, mencakup ciri-ciri kepribadian yang 
khusus dan pola-pola perilaku yang didasarkan pada sikap, kebutuhan, nilai-nilai, 
pengalaman lalu, keadaan kehidupan, dan kecakapan (antara lain intelegensi, 
pendidikan, pelatihan, dan pembelajaran). Dengan kata lain faktor-faktor dalam 
individu berfungsi sebagai faktor pengubah antara rangsang dari lingkungan 
yang merupakan pembangkit stres potensial dengan individu. Faktor pengubah 
ini yang menentukan bagaimana, dalam kenyataannya, individu bereaksi 
terhadap pembangkit stres potensial.  
Handoko (2008 : 203) membedakan dua tipe orang yang didasarkan pada 
reaksi terhadap situasi stres tersebut sebagai berikut:  
1. Orang tipe “A”, yakni mereka yang agresif dan kompetitif, menetapkan 
standar-standar tinggi dan meletakkan diri mereka di bawah tekanan waktu 
yang konstan. Mereka bahkan masih giat di berbagai kegiatan, baik yang 
bersifat rekreatif maupun sosial kemasyarakatan. Mereka kurang menyadari 
bahwa berbagai stres yang dialami sebenarnya karena perbuatannya sendiri 
daripada lingkungan merek, karena mereka merasakan tingkan stres yang 
konstan.  
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2. Orang tipe “B”, yakni mereka lebih rileks dan tidak suka menghadapi masalah 
atau orang yang easy going. Mereka menerima situasi-situasi yang ada dan 
bekerja di dalamnya serta tidak senang bersaing. Stres dalam pekerjaaan 
dapat dicegah timbulnya dan dapat dihadapi tanpa memperoleh dampaknya 
yang negatif. 
Munandar, (2008 : 401). Memanajemeni stres berarti berusaha mencegah 
timbulnya stres, meningkatkan ambang stres dari individu dan menampung 
akibat fisiologikal dari stres dengan tujuan untuk mencegah berkembangnya 
stres jangka pendek menjadi stres jangka panjang atau stres yang kronis. Hal 
yang perlu diusahakan adalah dapat dipertahankannya stres yang konstruktif dan 
dicegah serta diatasi stres yang kronis, yang bersifat negatif destruktif.  
Pandangan interaktif mengatakan bahwa stres ditentukan oleh faktor-
faktor di lingkungan dan faktor-faktor dari individunya Munandar, (2008 : 402). 
Dalam memanajemeni stres dapat diusahakan untuk:  
1. Mengubah faktor-faktor di lingkungan supaya tidak menjadi sumber stres.  
2. Mengubah faktor-faktor dalam individu agar:  
a. Ambang stres meningkat, tidak cepat merasakan situasi yang dihadapi 
sebagai penuh stres.  
b. Toleransi terhadap stres meningkat, dapat lebih lama bertahan dalam 
situasi yang penuh stres, tidak cepat menunjukkan akibat yang merusak 








2.1.5 Faktor Penyebab Stres Kerja  
Faktor penyebab stres menurut Robbin, (2008 : 794-798) penyebab stres 
itu ada 3 faktor yaitu: 
1. Faktor Lingkungan 
Ada beberapa faktor yang mendukung faktor lingkungan. Yaitu : 
a. Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpastian ekonomi. Bila 
perekonomian itu menjadi menurun, orang menjadi semakin 
mencemaskan kesejahteraan mereka. 
b. Ketidakpastian politik. Situasi politik yang tidak menentu seperti yang 
terjadi di Indonesia, banyak sekali demonstrasi dari berbagai kalangan 
yang tidak puas dengan keadaan mereka. Kejadian semacam ini dapat 
membuat orang merasa tidak nyaman. Seperti penutupan jalan karena 
ada yang berdemo atau mogoknya angkutan umum dan membuat para 
karyawan terlambat masuk kerja. 
c. Kemajuan teknologi. Dengan kemajuan teknologi yang pesat, maka hotel 
pun menambah peralatan baru atau membuat sistem baru. Yang 
membuat karyawan harus mempelajari dari awal dan menyesuaikan diri 
dengan itu. 
d. Terorisme adalah sumber stres yang disebabkan lingkungan yang 
semakin meningkat dalam abad ke 21, seperti dalam peristiwa 
penabrakan gedung WTC oleh para teroris, menyebabkan orang-orang 
Amerika merasa terancam keamanannya dan merasa stres. 
2. Faktor Organisasi 
Banyak sekali faktor di dalam organisasi yang dapat menimbulkan stres. 
Tekanan untuk menghindari kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam 
kurun waktu terbatas, beban kerja berlebihan, bos yang menuntut dan tidak 
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peka, serta rekan kerja yang tidak menyenangkan. Dari beberapa contoh 
diatas, penulis mengkategorikannya menjadi beberapa faktor dimana contoh-
contoh itu terkandung di dalamnya. Yaitu: 
a. Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait dengan tuntutan atau 
tekanan untuk menunaikan tugasnya secara baik dan benar. 
b. Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 
seseorang sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam 
organisasi itu. 
Konflik peran menciptakan harapan-harapan yang barangkali sulit 
dirujukkan atau dipuaskan. Kelebihan peran terjadi bila karyawan 
diharapkan untuk melakukan lebih daripada yang dimungkinkan oleh 
waktu. Ambiguitas peran tercipta bila harapan peran tidak dipahami 
dengan jelas dan karyawan tidak pasti mengenai apa yang harus 
dikerjakan. Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh 
karyawan lain. Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan 
hubungan antar pribadi yang buruk dapat menimbulkan stres yang cukup 
besar, khususnya di antara para karyawan yang memiliki kebutuhan 
sosial yang tinggi. 
c. Struktur Organisasi menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, 
tingkat aturan dan peraturan dan dimana keputusan itu diambil. Aturan 
yang berlebihan dan kurangnya berpartisipasi dalam pengambilan 
keputusan yang berdampak pada karyawan merupakan potensi stres. 
3. Faktor Individu 
Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor-faktor 
persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik kepribadian 
bawaan. 
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a. Faktor persoalan keluarga. Survei nasional secara konsisten 
menunjukkan bahwa orang menganggap bahwa hubungan pribadi dan 
keluarga sebagai sesuatu yang sangat berharga. Kesulitan pernikahan, 
pecahnya hubungan dan kesulitan disiplin anak-anak merupakan contoh 
masalah hubungan yang menciptakan stres bagi karyawan dan terbawa 
ke tempat kerja. 
b. Masalah Ekonomi. Diciptakan oleh individu yang tidak dapat mengelola 
sumber daya keuangan mereka merupakan satu contoh kesulitan pribadi 
yang dapat menciptakan stres bagi karyawan dan mengalihkan perhatian 
mereka dalam bekerja. 
c. Karakteristik kepribadian bawaan. Faktor individu yang penting 
mempengaruhi stres adalah kodrat kecenderungan dasar seseorang. 
Artinya gejala stres yang diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya 
berasal dari dalam kepribadian orang itu.  
Ketiga, faktor individu. Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan 
terutama faktor-faktor persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan 
karakteristik kepribadian bawaan. Faktor persoalan keluarga, survei nasional 
secara konsisten menunjukkan bahwa orang menganggap bahwa hubungan 
pribadi dan keluarga sebagai sesuatu yang sangat berharga. Kesulitan 
pernikahan, pecahnya hubungan dan kesulitan disiplin anak-anak merupakan 
contoh masalah hubungan yang menciptakan stres bagi karyawan dan terbawa 
ke tempat kerja. 
 
2.1.6 Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 
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seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia 
adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas 
yang dicapai sumber daya manusia persatuan periode waktu dalam 
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. 
Yuli (2005:89) mengemukakan bahwa : ” Kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 
Sedangkan menurut Ruky (2006:15) mengemukakan bahwa : “Kinerja 
adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan 
tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu.” 
Kinerja karyawan merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu 
kemampuan dan minat seorang pekerja kemampuan dan penerimaan atas 
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. 
Semakin tinggi dari ketiga faktor di atas, semakin besarlah prestasi kerja 
karyawan bersangkutan. 
Mangkunegara (2008:9) menyatakan bahwa : “Kinerja karyawan (prestasi 
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya”.  
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Dari beberapa pendapat ahli di atas dapat disimpulkan bahwa yang 
disebut kinerja adalah hasil kerja seorang karyawan yang sesuai dengan standar 
suatu pekerjaan yang telah ditetapkan bersama. Kinerja (performance) pada 
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Kinerja 
karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi elemen menurut Yuli 
(2005:95) sebagai berikut : 
1. Kuantitas dari hasil / Jumlah keluaran (quantity of output) 
Standar keluaran (output) lebih banyak digunakan untuk menilai prestasi 
karyawan dibagian produksi atau teknis. Standar ini dilakukan dengan cara 
membandingkan antara besarnya jumlah keluaran yang seharusnya (standar 
normal) dengan kemampuan sebenarnya. Misalnya, seorang karyawan pabrik 
rokok bagian produksi hanya mampu menghasilkan 250 batang rokok per 
hari, padahal standar umum ditetapkan sebesar 300 batang per hari. Ini 
berarti prestasi karyawan tersebut masih di bawah rata-rata. 
2. Kualitas dari hasil / Kualitas keluaran (quality of output) 
Jika yang digunakan dalam mengukur prestasi kerja karyawan itu adalah 
sedikitnya jumah produk yang cacat, maka standar ini disebut sebagai 
standar quality. Standar ini lebih menekankan pada kualitas barang yang 
dihasilkan dibanding jumlah output. Misalnya dari 100 batang rokok yang 
dihasilkan, tingkat kesalahan (cacat) yang ditolerir adalah maksimum 5 
batang rokok. Apabila karyawan mampu menekan angka maksimum tersebut 
maka ia dikatakan memiliki prestasi yang baik. 
3. Ketepatan waktu dari hasil 
Ketapatan waktu yang digunakan dalam menghasilkan sebuah barang sering 
digunakan sebagai ukuran atau penilaian terhadap prestasi kerja. Apabila 
karyawan dapat memperpendek/ mempersingkat waktu proses sesuai 
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dengan standar, maka karyawan tersebut dapat dikatakan telah memiliki 
prestasi yang baik. Sebagai contoh, waktu standar yang ditetapkan untuk 
menghasilkan 100 batang rokok adalah 120 menit, jika karyawan dapat 
mempersingkat menjadi 100 menit/100 batang maka prestasi karyawan 
tersebut dikatakan baik. 
4. Kehadiran 
Ada sebagian organisasi yang mengukur atau menilai prestasi kerja 
karyawannya dengan melihat daftar hadir. Asumsi yang digunakan dalam 
standar ini adalah jika kehadiran karyawan dibawah standar hari kerja yang 
ditetapkan maka karyawan tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi 
yang optimal terhadap organisasi. 
5. Kemampuan bekerja sama 
Standar ini biasanya digunakan untuk menilai kinerja karyawan pada tingkat 
supervisor dan manajer. Keterlibatan seluruh karyawan dalam mencapai 
target yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang 
diawasi. Kerja sama antara karyawan dapat ditingkatkan apabila masing-
masing supervisor mampu memotivasi mereka secara baik. 
Dimensi lain dari kinerja di luar beberapa yang umum ini dapat diterapkan 
pada berbagai pekerjaan. Kriteria pekerjaan (job criteria) atau dimensi yang 
spesifik dari kinerja pekerjaan akan mengidentifikasi elemen yang paling penting 
dalam pekerjaan tersebut.  Sebagai contoh, pekerjaan seorang dosen penguruan 
tinggi mungkin meliputi kriteria pekerjaan mengajar, riset, dan pelayanan. Kriteria 
pekerjaan adalah faktor paling penting yang dilakukan orang dalam pekerjaan 
mereka karena mendefinisikan  apa yang dibayar organisasi untuk dilakukan oleh 
karyawan, oleh karena itu, kinerja dari individu pada kriteria pekerjaan harus 
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diukur dan dibandingkan terhadap standar, dan kemudian hasilnya 
dikomunikasikan kepada karyawan. 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Berikut ini akan disajikan mengenai penelitian-penelitian yang menjadi 
acuan peneliti dalam melakukan penelitian. 
Tabel. 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama 
Peneliti  






dan stres Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Studi 

















variabel lingkungan kerja 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan di tolak. 
Serta variabel stres kerja 
berpengaruh negatif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan di tolak. 
Namun demikian, stres 
kerja yang berada pada 
tingkat rendah sampai 
sedang akan 
menciptakan kinerja 
karyawan yang baik dan 
akan memperburuk 
karyawan jika dalam 
tempo waktu yang 

























lingkungan kerja dan 
motivasi kerja memiliki 
pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Stres 
memiliki pengaruh yang 



















stres kerja tidak 
berpengaruh signifikan 
pada kinerja karyawan di 
Madrasah Aliyah Negeri 
Demak dalam 





















Data yang relevan 
dikumpulkan dengan 
menggunakan kuesioner 
terstruktur dan analisis 
deskriptif dan korelasi 
dilakukan untuk 
memeriksa hubungan 
antara stres dan kinerja. 
Temuan menunjukkan 
bahwa stres kerja tidak 
mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
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Karyawan (Studi 



















karyawan dan stres kerja 
berpengaruh negatif 
terhadap kinerja 
karyawan Rumah Sakit 
Umum Puri Asih Salatiga 
dan tidak terdapat 
pengaruh lingkungan 
kerja secara signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan Rumah Sakit 







Kerja, dan Stres 
Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 

















diketahui bahwa motivasi 
kerja, lingkungan kerja, 









stres kerja memberi 
pengaruh negatif 
terhadap kinerja 








2.3 Kerangka Pikir 
2.3.1 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan penting untuk diperhatikan. 
Penyusunan suatu sistem produk dalam bekerja yang baik tidak akan di 
laksanakan dengan efektif apabila tidak didukung dengan lingkungan kerja yang 
memuaskan didalam perusahaan tersebut. Dengan adanya lingkungan kerja 
yang memadai tentunya akan membuat karyawan betah bekerja, sehingga aklan 
timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Kinerja karyawan akan meningkat, sedangkan lingkungan kerja 
yang tidak memadai dapat mengganggu konsentrasi karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya sehingga menimbulkan kesalahan dalam bekerja 
dan kinerja karyawan akan menurun (Siagian, 2008). 
Keberhasilan peningkatan kinerja menuntut perusahaan mengetahui 
sasaran kinerja. Jika sasaran kinerja ditumbuhkan dari dalam diri karyawan akan 
membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang 
maka pencapaian kinerja akan lebih mudah (Mangkunegara, 2005). 
Hasil penelitian yang telah dilakukan Ristiana (2012) terdapat pengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel lingkungan kerja, semakin nyaman 
lingkungan kerja maka akan semakin meningkat kinerja karyawan. 
2.3.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 
Higgins (dalam Umar, 2005:259) berpendapat bahwa terdapat hubungan 
langsung antara stres kerja dan kinerja, sejumlah besar riset telah menyelidiki 
hubungan stres kerja dengan kinerja disajikan dalam model stres – kinerja 
(hubungan U terbalik yakni hukum Yerkes Podson (Mas‟ud 2002:20). Pola U 
terbalik tersebut menunjukkan hubungan tingkat stres (rendah-tinggi) dan kinerja 
(rendah-tinggi). Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada kinerja 
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cenderung menurun. Sejalan dengan meningkatnya stres, kinerja cenderung 
naik, karena stres membantu karyawan untuk mengarahkan segala sumber daya 
dalam memenuhi kebutuhan kerja, adalah suatu rangsangan sehat yang 
mendorong para karyawan untuk menanggapi tantangan pekerjaan. Akhirnya 
stres mencapai titik stabil yang kira-kira sesuai dengan kemampuan prestasi 
karyawan. Selanjutnya, bila stres menjadi terlalu besar, kinerja akan mulai 
menurun karena stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Karyawan 
kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya. Akibat yang paling ekstrem 
adalah kinerja menjadi nol, karyawan, menjadi tidak kuat lagi bekerja, putus asa, 
keluar atau menolak bekerja untuk menghindari stres. 
Mengingat pentingnya sumber daya manusia maka setiap perusahaan 
harus memperhatikan tingkat kemampuan yang dimiliki oleh para keryawannya. 
Di dalam perusahaan diperlukan adanya kinerja yang tinggi untuk meningkatkan 
mutu dan kualitas produktivitasnya. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh 
karena itu, supaya kinerja karyawan itu bisa meningkat, maka perusahaan juga 
harus memperhatikan tentang lingkungan kerja dan stres kerja karyawan. Karena 
stres kerja dan lingkungan kerja di perusahaan sangat mempengaruhi kinerja 
karyawannya. 
Menurut Gibson (1997 : 164) dalam Septianto (2010) salah satu faktor – 
faktor yang  mempengaruhi kinerja adalah faktor psikologis yang terdiri dari 
persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan 
kerja. Psikologis disini suatu keadaan fisik, yaitu lingkungan kerja yang secara 
langsung mempengaruhi stres kerja karyawan dan berdampak pada kinerja 
karyawan. Seperti yang dikatakan Nurdiansyah (2009) dalam Septianto (2010) 
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bahwa lingkungan kerja mempengaruhi positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kemudian menurut Cary Cooper (1995) dalam Septianto (2010), salah 
satu dari sumber stres adalah kondisi pekerjaan seperti lingkungan kerja, 
overload, deprivational stress, pekerjaan berisiko tinggi. Maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa kondisi lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
Menurut Sari (2003) meneliti tentang pengaruh sumber-sumber stress 
kerja terhadap kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa individual stress 
berpengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan. Menurut Sari (dikutip 
dari Nita Wahyu Wulandari, 2008) meneliti tentang pengaruh stres kerja terhadap 
kinerja karyawan yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang negatif 
signifikan antara stres kerja dengan kinerja karyawan. Kemudian menurut 
Azazah Indriyani (2009) meneliti tentang pengaruh konflik peran ganda dan stres 
kerja terhadap kinerja menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan variabel stres kerja sebagai 
mediating variabel terhadap variabel kinerja. Maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa stres kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
Untuk lebih jelasnya akan disajikan kerangka konseptual yang dapat 































Dalam kaitannya dengan permasalahan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka penulis mengajukan hipotesis yaitu :  
1. Diduga bahwa lingkungan kerja dan stress kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin di 
Makassar. 
2. Diduga bahwa variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin  di Makassar adalah stress kerja. 
Lingkungan Kerja (X1) 
 
1. Pencahayaan 
2. Suhu udara 
3. Kebisingan 
4. Dekorasi/tata ruang 
5. Hubungan karyawan 
Stres Kerja (X2) 
 
1. Intimidasi dan tekanan 
2. Ketidakcocokan 
dengan pekerjaan 
3. Pekerjaan yang 
berbahaya 
4. Beban lebih 
5. Target dan harapan 
yang tidak realistis 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
 
1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Kreativitas kerja 
4. Kemampuan karyawan 







3.1 Rancangan Penelitian 
Rancangan penelitian digunakan untuk mendapatkan data yang obyektif, 
valid, dan reliabel sehingga dapat digunakan untuk memahami, memecahkan 
dan mengantisipasi masalah yang terjadi. Bertolak dari permasalahan dan tujuan 
penelitian yang ingin dicapai, jenis penelitian adalah kuantitatif, dimana penelitian 
ini menggunakan metode survei dengan teknik analisis regresi linear berganda 
untuk mengetahui pengaruh antara variabel terikat dan variabel bebas dalam 
penelitian ini. 
 
3.2 Daerah dan Waktu Penelitian  
Penelitian ini dilakukan pada PT. Hadji Kalla berlokasi di Jalan Sultan 
Alauddin No.76 Makassar. Waktu yang digunakan untuk melakukan penelitian 
diperkirakan kurang lebih dua bulan mulai dari bulan Agustus sampai dengan 
bulan Oktober tahun 2014. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan dan karyawati pada                        
PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar yakni berjumlah 50 orang karyawan. 
Sedangkan metode penarikan sampel yang digunakan adalah metode sensus, 
dimana jumlah populasi yang ada dapat dijadikan sebagai jumlah keseluruhan 
sampel sebagaimana yang dikutip dari buku Sugiyono (2011 : 73), sehingga 







3.4 Sumber Data   
Sumber data yang digunakan adalah : Data primer yaitu data yang 
diperoleh melalui hasil penyebaran kuesioner kepada sejumlah responden yang 
menjadi sampel dari penelitian ini yakni mengenai lingkungan dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin  Makassar. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Proses pengumpulan data yang diperlukan dalam pembahasan ini melalui 
dua tahap penelitian, yaitu: 
1. Studi Kepustakaan (Library Research) 
Studi  kepustakaan digunakan untuk  mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian 
ini dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain dengan 
mengumpulkan data yang bersumber dari literatur–literatur, bahan kuliah, 
dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek penelitian. 
Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan pengetahuan mengenai 
masalah yang sedang dibahas. 
2. Studi Lapangan (Field Research) 
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para 
pegawai, dan wawancara. Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara : 
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang menunjang 
analisis dalam penelitian. 
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b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh 
gambaran yang jelas mengenai masalah yang dihadapi.  
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 
pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian. 
 
3.6 Definisi Operasional dan Instrumen Pengukuran Variabel 
Dalam penelitian ini digunakan definisi operasional variabel agar menjadi 
petunjuk dalam penelitian ini. Definisi operasional tersebut adalah : 
Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel  
Variabel Definisi Indikator Pengukuran 
Lingkungan 
kerja (X1) 
Segala sesuatu yang 
ada dilingkungan pekerja 
yang dapat 
mempengaruhi diri 
karyawan PT. Hadji Kalla 
dalam menjalankan 
tugas yang dibebankan 
(Nitisemito, 2006 : 159) 
a. Penerangan cahaya 
b. Suhu udara 
c. Suara bising 
d. Keamanan kerja 
e. Hubungan karyawan 
Sangat Tidak 
setuju = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3  
Setuju = 4  
Sangat setuju = 5 
Stres (X2) Suatu bentuk tanggapan 
seseorang, baik fisik, 
maupun mental terhadap 




dirinya terancam (Panji 
Anoraga, 2001:108) 




c. Pekerjaan yang 
berbahaya 
d. Beban lebih 
e. Target dan harapan 
yang tidak realistis 
Sangat Tidak 
setuju = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3  
Setuju = 4  




Hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh para 
karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 




a. Kualitas kerja  
b. Kuantitas kerja 
c. Kreativitas kerja 
d. Kemampuan 
karyawan 
e. Pengetahuan kerja 
Sangat Tidak 
setuju = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3  
Setuju = 4  




3.7 Metode Analisis 
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini dapat dikemukakan 
sebagai berikut :  
1. Analisis deskriptif yaitu suatu analisis yang menguraikan pengaruh 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji 
Kalla Cabang Alauddin Makassar. 
2. Konversi skor dari kuesioner dengan menggunakan skala likert dengan 
metode likert’s summated ratings dengan software komputer. Dalam 
pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner pengaruh lingkungan 
kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan karyawan diukur dengan 
menggunakan skala likert, dengan tingkatan sebagai berikut: 
a. Untuk jawaban sangat setuju responden diberi skor 5. 
b. Untuk jawaban setuju responden diberi skor 4. 
c. Untuk jawaban cukup setuju responden diberi skor 3. 
d. Untuk jawaban tidak setuju responden diberi skor 2. 
e. Untuk jawaban sangat tidak setuju responden diberi skor 1. 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi 
persyaratan yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan 
reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas 
ini bertujuan untuk menguji apakah kuesioner yang disebarkan untuk 
mendapatkan data penelitian adalah valid dan reliabel, maka untuk itu, 
penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap instrumen penelitian 
(kuisioner). 
 35 
a. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
b. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach’ alpha > 0,60. 
3. Analisis regresi linier berganda adalah suatu analisis yang digunakan untuk 
mengetahui pengaruh antara lingkungan kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja karyawan, dengan menggunakan rumus dikemukakan oleh Sugiyono  
(2011 : 275) yaitu : 
                                       Y = βo + β1X1 + β2X2 + ε 
di mana : 
              Y    = Kinerja karyawan 
              X1   = Lingkungan kerja 
              X2   = Stres kerja 
       βo, β1, β2,   = Koefisien regresi 
       ε  = Standar error 
4. Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada model linear 
berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk variabel bebas secara 
bersama-sama terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya 
koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 
(satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan 
hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) 
makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel-variabel 
bebas terhadap variabel terikat. 
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5. Uji Statistik 
a. Uji Parsial (Uji t) 
Uji ini adalah untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing 
variabel bebas terhadap variabel terikat apakah bermakna atau tidak. 
Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-
masing variabel bebas dengan nilai ttabel dengan derajat kesalahan 5% 
dalam arti α = 0.05. Apabila nilai thitung ≥ ttabel, maka variabel bebasnya 
memberikan pengaruh bermakna terhadap variabel terikat.   
b. Uji serempak ( Uji F) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap 
variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung 
dengan Ftabel pada derajat kesalahan 5% dalam arti α = 0.05. Apabila nilai 
Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara bersama-
sama memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variabel terikat 











HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN   
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Sejarah Singkat PT. Hadji Kalla 
Pada tahun 1952 Hadji Kalla dan Hajjah Athirah membangun NV. Hadji 
Kalla Trading Company yang bergerak dibidang ekspor impor. Perusahaan  PT.  
Hadji Kalla di Makassar didirikan pada tanggal 18 Oktober 1952 berdasarkan 
akte pendirian nomor 31 dihadapan akta notaris Meester Jan Philippus deKorte. 
Pengesahan dilakukan lewat berita  acara  Endang Soelianti dengan akte nomor 
34 tanggal 26 Mei 1997. Seiring dengan perputaran waktu maka perusahaan ini 
telah berkembang hingga ke generasi berikutnya. Pada awalnya perusahaan ini 
hanya memiliki beberapa orang karyawan dan saat ini sudah mencapai ribuan 
jumlahnya. Berawal dari satu perusahaan kini telah menjadi grup tangguh Grup 
Hadji Kalla. 
Berpengalaman lebih dari setengah abad dalam bisnis, membuat PT. 
Hadji Kalla semakin matang dan percaya diri serta mendapatkan kepercayaan 
dari masyarakat dan pemerintah. Bisnis PT. Hadji Kalla adalah melayani dan 
membangun infrastruktur. Mulai bisnis mobil, transportasi darat, pelayanan, jalan 
raya, jembatan, bandar udara, dan peralatannya, membuat alat-alat peralatan 
jalan, perlistrikan aspal serta agro industri. 
Melalui pembangunan infrastruktur yang luas, PT. Hadji Kalla yakin, 
Indonesia akan berkembang dengan pesat. PT. Hadji Kalla lahir dan berkembang 
di Indonesia Bagian Timur, karenanya PT. Hadji Kalla merupakan salah satu 




mengharapkan Taufik dan Hidayah Allah SWT, serta bekerja secara profesional, 
kami siap bekerjasama untuk membangun negeri tercinta. 
Pasangan Hadji Kalla dan Hajjah Athirah Kalla, mengawali usahanya di 
bidang perdagangan tekstil di Kota Watampone dan Makassar melalui NV Hadji 
Kalla Trading Company yang didirikan pada tanggal 18 Oktober 1952. Lewat 
kerja keras yang tidak kenal lelah, Hadji kalla berhasil mengembangkan 
usahanya dalam berbagai bidang yang kemudian disatukan di bawah bendera 
Grup Hadji Kalla. 
Sejak tahun 1982, Grup Hadji Kalla dipimpin oleh  Muhammad Yusuf 
Kalla. Untuk kawasan Indonesia Timur, Grup Hadji Kalla merupakan kelompok 
usaha yang paling menonjol. Kendali usaha dipusatkan di Makassar sedangkan 
operasionalnya meliputi seluruh wilayah Sulawesi dengan tiga bidang usaha 
utama: Otomotif, perdagangan dan konstruksi. Grup Hadji kalla juga 
mengerjakan proyek-proyek untuk kawasan Indonesia Timur, khususnya yang 
berkaitan dengan infrastruktur. 
Inilah perusahaan induk yang menaungi Grup Hadji kalla, berdiri pada 
tahun 1952 dan bergerak disektor otomotif serta perdagangan. Tahun 1969 PT. 
Hadji Kalla menjadi agen tunggal pemasaran mobil Toyota untuk daerah 
Sulawesi Selatan, tengah dan tenggara. Berkat prestasi yang dicapainya dalam 
penjualan kendaraan penumpang dan komersial, perusahaan ini sering 
memperoleh Trippel Grown Award, dari Toyota Corporation, Jepang, Market 
Sharenya pun tertinggi melampaui wilayah lain di Indonesia. 
Melalui cabang yang terbesar di seluruh Sulawesi. PT. Hadji Kalla 
menerapkan standar Toyota dalam beroperasi meliputi penjualan, servis dan 
penyediaan suku cadang atau yang lazim disebut 3S – sales, servis, spare parts. 
Bidang usaha lainnya adalah penyewaan mobil di beberapa wilayah Indonesia 
serta perdagangan umum impor maupun ekspor. 
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Dengan  adanya  laju perkembangan yang  pesat,  maka pada tahun 
1973 NV. Hadji Kalla membuka kantor utama  yang terletak di jalan Hos 
Cokroaminoto No. 27 Makassar. Produk  utama  yang diperdagangkan  oleh  PT.  
Hadji Kalla sampai saat ini adalah mobil merk Toyota dan merupakan penyalur 
tunggal untuk daerah pemasaran Sulawesi  yang merupakan  salah satu dealer 
dari PT. Toyota  Astra  Motor yang berkedudukan di Jakarta. 
PT. Hadji Kalla hingga kini telah mempunyai cabang/perwakilan dalam 
memasarkan mobil merk Toyota. Cabang atau perwakilan tersebut adalah 
sebagai berikut: 
1. Cabang Jakarta 
2. Cabang Kendari 
3. Cabang Palu 
4. Cabang Pare-pare 
5. Perwakilan Sidrap 
6. Perwakilan Pinrang 
7. Perwakilan Soppeng 
8. Perwakilan Polmas 
9. Perwakilan Palopo 
10.Perwakilan Sengkang 
Sejalan dengan kemajuan yang diraihnya PT. Hadji Kalla di Makassar 
telah melebarkan sayapnya dengan membuka berbagai anak perusahaan, yaitu 
sebagai berikut : 
1. Tahun 1971, didirikan PT. Bumi Karsa yang berkedudukan di Makassar yang 
bergerak dalam bidang konstruksi dan perlengkapannya. 
2. Tahun 1973, didirikan PT. Bhakti Centre Baru, Makassar yang bergerak 
dalam bidang percetakan, penjilidan dan penjualan buku-buku (toko buku) 
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3. Tahun 1975, didirikan PT. EMKL Hadji Kalla Raya yang bergerak dalam 
bidang ekspedisi muatan kapal laut. 
4. Tahun 1977, didirikan PT. Bukaka Agro  yang  bergerak dalam usaha 
pengadaan makanan ternak, makanan ikan dan makanan udang. 
5. Tahun 1979, didirikan PT. Bukaka Meat di Makassar yang bergerak dalam 
bidang pemotongan hewan. 
6. Tahun  1980,  didirikan PT. Bukaka  Teknik  Utama  di Jakarta yang 
bergerak dalam bidang pembuatan alat-alat berat, seperti traller, konstruksi 
bangunan,  asphalt mixing plant, dan lain-lain. 
7. Tahun  1984,  didirikan PT. Bumi  Rama  Nusantara  di Makassar  yang  
bergerak dalam bidang  pemecahan  batu (stone crulsher). 
8. Tahun  1985,  didirikan PT. Makassar  Raya  Motor  di Makassar  yang 
bergerak dalam bidang  penjualan  mobil merk  Daihatsu, Isuzu dan Nissan 
Truck,  untuk  daerah pemasaran Sulawesi. 
9. Tahun 1991, didirikan PT. Kalla Lines yang bergerak dalam bidang 
pengangkutan penumpang kapal laut. 
10. Tahun 1996, didirikan PT. Kalla Electrical System yang bergerak dalam 
bidang pembuatan transformator. 
11. Tahun 1995, tanggal 9 Juni PT. Kalla Inti Karsa (KIK) bergerak kontraktor 
developer, real estate mendirikan bangunan pusat pembelajaan. 
12. Tahun  1993, tanggal 16 Juni PT. Sahid Makassar bergerak di bidang 
perhotelan. 
13. Tahun  1992, tanggal 27 Mei PT. Baruga Asri Nusa bergerak di bidang 
developer. 
Sejalan dengan prospek usaha yang dikelolah oleh NV. Hadji  Kalla, 
maka pada tahun 1994 berubah dari NV. Hadji Kalla  menjadi  PT. Hadji Kalla 
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yang  sesuai  dengan  Akte Notaris Endang Soelianti, Sarjana Hukum dengan No 
34.       
 
4.1.2 Struktur Organisasi PT. Hadji Kalla 
Untuk memperlancar kegiatan perusahaan dalam proses pencapaian 
tujuan yang telah ditetapkan, maka perlu adanya pembagian tugas yang jelas. 
Hal ini dilakukan untuk  menghindari terjadinya saling tumpang tindih dalam  
melaksanakan tugas karyawan. Oleh karena itu, perlu  diusahakan terciptanya 
suatu team kerja yang kompak, saling membantu dan saling menunjang satu 
sama lainnya dalam pelaksanaan pekerjaan sebagai  upaya mempercepat  
tercapainya tujuan perusahaan. 
PT. Hadji Kalla Makassar memakai struktur organisasi yang berbentuk lini 
dan staf. Pimpinan dalam menjalankan tugas atau dalam mengelola perusahaan 
dibantu oleh pejabat lini dan  staf.  
Pejabat lini ini terdiri dari Manajer Divisi Toyota, Manajer Divisi Keuangan, 
Manajer Divisi Perdagangan Umum serta Manajer Devisi Administrasi Umum dan 
Personalia, Pejabat staf terdiri dari bagian perencanan perusahaan dan 
pengawasan intern (Corporate Planning and Internal Audit) serta sekretaris 
perusahaan. 
Untuk lebih jelasnya, struktur organisasi perusahaan PT. Hadji Kalla 
Makassar dapat dilihat pada gambar berikut ini: 
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              Part Position : between Branch Mgr /
              Service Head will be developed.
Sumber : PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar
Gambar 4.1
Struktur Organisasi Perusahaan
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4.3 Uraian Tugas 
Adapun kewajiban, wewenang dan tanggung jawab dari masing-masing 
bagian tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Branch Manager 
Tugas dan tanggungjawab Branch Manager adalah: 
a. Mengelola dan memantau pelaksanaan operasi cabang yang meliputi 
penjualan unit, spare part, servis, administrasi, dan keuangan, serta 
mengelola pelanggan. 
b. Mencapai target yang telah ditetapkan. 
c. Melakukan pengembangan relasi bisnis yang sudah ada, dan 
mengembangkan bisnis baru. 
2. Internal Auditor 
Tugas dan tanggungjawab Internal Auditor adalah: 
a. Memastikan laporan keuangan dan data pendukung unit kerja yang akan 
diperiksa telah lengkap sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan. 
b. Memastikan pelaksanaan audit dilakukan sesuai dengan program audit, 
jadual dan prosedur yang telah ditetapkan. 
c. Memastikan hasil pemeriksaan telah lengkap dan akurat sesuai dengan 
program audit yang telah ditetapkan. 
d. Memastikan temuan-temuan di unit kerja telah diperbaiki sesuai 
rekomendasi, kesepakatan dan prosedur yang berlaku. 
3. Sales Supervisor 
Tanggung Jawab Sales Supervisor adalah: 
a. Bertanggung jawab untuk delivery kendaraan yang telah dijual kepada 
pelanggan. 
b. Memantau hasil kerja salesman, dan menyiapkan suatu petunjuk 
(guidance) sebagai solusi terhadap masalah yang sering dihadapi. 
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c. Melakukan supervisi dan koordinasi antara salesman dan counter untuk  
mencapai target penjualan. 
4. Salesman 
Peran dan tanggung jawab Salesman adalah: 
a. Bertanggung jawab untuk mencapai target penjualan yang telah 
ditetapkan. 
b. Memelihara dan melayani pelanggan, dan mengembangkan bisnis baru 
pada kesempatan mendatang. 
c. Menyediakan pelayanan purna jual seperti penyelesaian dokumen-
dokumen (STNK, BPKB, dll). 
Deskripsi Pekerjaan 
a. Melakukan prospecting, baik melalui kunjungan langsung ke calon 
pelanggan atau melalui telepon. 
b. Menunjukkan sifat ramah, sopan santun, dan menarik dalam penawaran 
dan negosiasi, penutupan penjualan, penyerahan kendaraan, serta 
pelayanan purna jual. 
c. Memberikan informasi yang cukup mengenai keadaan di luar perusahaan 
termasuk pasar, harga, dan pesaing. 
5. Sales Counter 
Peran dan tanggung jawab Sales Counter adalah: 
a. Bertanggung jawab untuk mencapai target penjualan yang telah 
ditetapkan. 
b. Memelihara dan melayani pelanggan, dan mengembangkan bisnis baru 
pada kesempatan mendatang. 




6. Service Head 
Tanggung jawab Service Head adalah: 
a. Menciptakan promosi bisnis servis dan pengembangan organisasiservis. 
b. Membuat rencana kerja dan target tahunan. 
c. Memonitor dan mengevaluasi aktivitas dan pencapaian target serta 
efisiensi stock. 
d. Laporan performa bengkel customer relation (mengunjungi customer fleet 
user, dll). 
7. Partsman 
Tugas dang tanggungjawabnya adalah: 
a. Penerimaan barang. 
b. Penyimpanan barang. 
c. Pengeluaran barang. 
d. Menerima dokumen barang. 
e. Menerima barang secara fisik. 
f. Memeriksa barang yang diterima. 
g. Perencanaan lokasi barang. 
h. Sistem penomoran lokasi. 
8. Service Advisor 
Tugas dan tanggung jawab Service Advisor adalah: 
a. Memelihara hubungan dengan pelanggan. 
b. Perjanjian, penerimaan, menuliskan repair order, memonitor progres 
pekerjaan, final check, penjelasan saat penerimaan, follow up. 
c. Proses dokumen. 
d. Menjawab pertanyaan customer, menghandle komplain, dan sebagai 
konsultan masalah teknis. 
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9. Controller 
Tugas dan tanggung jawab Controller adalah: 
a. Mengatur pembagian kerja kepada Teknisi. 
b. Mencatat / menginput jam mulai dan jam selesai teknisi. 
c. Mengalihkan pekerjaan teknisi ke pekerjaan lain apabila terjadi job 
stopage. 
d. Menyimpan file pembagian kerja teknisi. 
10. Foreman 
Tugas dan tanggung jawab Foreman adalah: 
a. Menjaga area kerja bersih dan aman. 
b. Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan prosedur dan efesiensi yang 
tinggi. 
c. Menjaga fasilitas, peralatan dan manual (tester, tools, lift, repair manual, 
etc) dalam kondisi yang baik. 
d. Self study mengenai Technical & Product Knowledge melalui fasilitas 
yang telah disediakan. 
e. Membantu dan bertanggung jawab kepada Foreman. 
11. Teknisi 
Tugas dan tanggung jawab Teknisi adalah: 
a. Menjaga area kerja bersih dan aman. 
b. Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan prosedur dan efesiensi yang 
tinggi. 
c. Menjaga fasilitas, peralatan dan manual (tester, tools, lift, repair manual, 
etc) dalam kondisi yang baik. 
d. Self study mengenai Technical & Product Knowledge melalui fasilitas 
yang telah disediakan. 
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12. Administration Head 
Tugas dan tanggung jawab Administration Head adalah: 
a. Bertanggung jawab untuk memelihara dan mengelola asset perusahaan 
baik asset fisik maupun asset keuangan perusahaan. 
b. Bertanggung jawab untuk mengawasi dan mengimplementasikan sistem 
administrasi yang sesuai dengan prosedur. 
c. Bertanggung jawab untuk melakukan administrasi HRD dan GA. 
13. Adm. Penjualan 
Tugas dan tanggung jawab Adm. Penjualan adalah: 
a. Mengatur dan mengawasi pelaksanaan pekerjaan administrasi penjualan 
unit, seperti pembuatan faktur, delivery order, dan pekerjaan administrasi 
lainnya di bidang pemesanan. 
b. Menyusun laporan penjualan dan membuat statistik penjualan unit 
berdasarsarkan angka-angka yang diperoleh dari counter sales dan 
salesman. 
c. Menyelenggarakan sistem arsip yang memadai terutama dokumen-
dokumen dan catatan-catatan yang diperlukan di bagian penjualan. 
14. Kasir 
Tugas dan tanggungjawab bagian Kasir adalah: 
a. Melaksanakan pembayaran berdasarkan bukti-bukti pembayaran yang 
telah disetujui. 
b. Menerima pembayaran dan membuat bukti penerimaan atas uang 
tunai/cek/bilyet giro dari pelanggan maupun dari pihak ketiga. 
c. Menyetorkan uang tunai/cek/bilyet giro yang diterima paling lambat 
keesokan harinya. 
d. Mengambil uang di bank untuk keperluan rutin. 
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15. Adm Bengkel 
Tugas dan tanggungjawab bagian Bengkel adalah: 
a. Membuat invoice extern dan intern baik perorangan maupun pelanggan 
tetap. 
b. Kontrol dan file Surat Perintah Kerja (SPK). 
c. Membuat laporan penjualan, pembayaran, dan pembatalah harian ke 
ADH. 
d. Kontrol laporan penjualan terhadap fisik invoice. 
e. Kontrol kredit pelanggan, informasikan ke administrasi billing. 
16. Personalia & General Affair 
Tugas dan tanggung jawab Personalia dan General Affair adalah: 
a. Mengembangkan sistem administrasi yang memadai di bidang personalia 
(HRD) dan general afffair (GA) termasuk pengarsipan berkas-berkas 
pendukung sesuai dengan ketentuan yang ada. 
b. Melakukan pengumpulan dan pengarsipan data karyawan cabang. 
c. Membuat laporan rekapitulasi kehadiran karyawan cabang. 
17. Billing & Invoicing 
Tugas dan tanggung jawab bagian Billing & Invoicing adalah: 
a. Meminta pembuatan faktur TAM ke pusat sesuai dengan permintaan 
bagian penjualan. 
b. Meminta surat keterangan perubahan bentuk (modifikasi) dari bentuk asal 
ke pusat. 
c. Membuka faktur penjualan atau delivery order sesuai dengan permintaan 
bagian penjualan. 




Tugas dan tanggung jawab Akunting adalah: 
a. Membuat catatan harian atas transaksi-transaksi pengeluaran kas, 
penerimaan kas, pembelian, penjualan, dan transaksi penyesuaian. 
b.  Melakukan posting dari catatan harian atau jurnal ke dalam buku besar 
yang sesuai. 
c. Melakukan posting dari bukti asli ke dalam buku pembantu yang sesuai. 
d. Mencari saldo rekening neraca pada tanggal tertentu dan menjumlahkan 
nilai penjulan dan biaya-biaya selam satu periode yang berakhirnya sama 
dengan tanggal neraca dan disajikan dalam neraca saldo. 
19. Gudang & PDI 
Tugas dan tanggung jawab bagian Gudang & PDI adalah: 
a. Bertanggung jawab atas penerimaan, penyimpanan dan pengeluaran 
kendaraan sesuai dengan sistem dan prosedur yang telah ditetapkan. 
b. Menjaga keamanan stock unit yang ada di gudang, meminimalkan 
keruaskan kendaraan yang disimpan dan mengoptimalkan penggunaan 
ruang penyimpanan. 
c. Membantu internal auditor dalam melaksanakan perhitungan fisik 
kendaraan yang ada di gudang. 
20. Pengurus Surat Kendaraan 
Tugas dan tanggung jawab Pengurus Surat Kendaraan adalah: 
Mengurus pembuatan STNK, BPKB, dan pajak kendaraan sesuai dengan 





4.2 Hasil Analisis 
4.2.1. Gambaran Umum Identitas Responden 
Sebelum membahas lebih jauh mengenai sejauh mana pengaruh 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla 
Cabang Alauddin Makassar, maka langkah awal yang harus dilakukan peneliti 
sebagai hasil penelitian pendahuluan adalah dengan memberikan tinjauan 
karakteristik responden yang dinyatakan dalam bentuk tabulasi identitas 
responden. 
Dari kuesioner yang telah diisi oleh responden didapat data identitas 
responden. Penyajian data mengenai identitas responden dimaksudkan untuk 
memberikan gambaran tentang keadaan diri dari para responden. 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan dan karyawati pada    
PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar, yang keseluruhan populasinya 
adalah berjumlah sebanyak 50 orang karyawan. Dari jumlah populasi        
tersebut maka diambil keseluruhan jumlah pegawai sebagai sampel dalam 
penelitiannya, dari 50 kuesioner yang disebar maka semua kuesioner yang 
kembali sebanyak 50 dan dapat diolah lebih lanjut.  
Deskripsi responden dalam penelitian ini untuk menguraikan identitas 
responden, berdasarkan usia, jenis kelamin, jenis pendidikan, lama bekerja, dan 
status perkawinan yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
 
1. Jenis kelamin responden 
Menurut jenis kelamin responden maka terbagi atas dua yakni pria dan 
wanita, dimana pengelompokkan responden berdasarkan jenis kelamin dapat 
dilihat sebagai berikut : 
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Tabel 4.1 
Komposisi Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah  Persentase 
Pria 28 56 
Wanita 22 44 
Jumlah 50 100% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Berdasarkan tabel 4.1  diperoleh data bahwa jumlah responden terbanyak 
berdasarkan jenis kelamin adalah didominasi oleh responden pria dengan jumlah 
responden sebanyak 28 orang atau 46%, diikuti oleh responden wanita yakni 
sebanyak 22 orang atau 44%, hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
karyawan yang bekerja pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar adalah 
karyawan pria. 
 
2. Usia Responden 
Berdasarkan kelompok usia responden dapat dikelompokkan sebagai 
berikut : 
Tabel 4.2 
Komposisi Responden Menurut Usia 
Usia Jumlah  Persentase 
<  25 tahun 8 16,0 
25 – 35 tahun 12 24,0 
36 – 45 tahun 19 38,0 
> 46 tahun 11 22,0 
Jumlah 50 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
 
Berdasarkan tabel 4.2 diperoleh data bahwa jumlah responden  terbanyak 
adalah dari kelompok usia antara 36 – 45 tahun dengan jumlah responden 
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sebanyak 19 orang atau 38%. Diikuti oleh responden yang berusia antara 25-35 
tahun yakni sebanyak 12 orang atau 24%. Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata 
karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar adalah berusia 
antara 36-45 tahun. 
 
3. Jenis Pendidikan Responden 
Karakteristik responden berdasarkan jenis pendidikan, maka dapat 
dikelompokkan sebagai berikut : 
Tabel 4.3 
Komposisi Responden Menurut Jenis Pendidikan  
Jenis Pendidikan Jumlah  Persentase 
Sekolah Menengah Atas  10 20,0 
Akademi 11 22,0 
Sarjana 22 44,0 
Pasca Sarjana 7 14,0 
Jumlah 50 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Berdasarkan tabel tersebut di atas maka diperoleh data bahwa jumlah 
responden terbanyak menurut jenis pendidikan adalah didominasi jenis 
pendidikan sarjana dengan jumlah responden sebanyak 22 orang atau 44%, 
kemudian diikuti oleh responden yang lulusan akademi yakni sebanyak 11 orang 
atau 22%, hal ini menunjukkan bahwa rata-rata karyawan yang bekerja pada              
PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar adalah lulusan sarjana. 
 
4. Lama Kerja Responden 




Komposisi Responden Menurut Lama Kerja 
Lama Kerja  Jumlah  Persentase 
1 – 5 tahun 4 6,0 
5 – 10 tahun 18 36,0 
> 10 tahun 28 56,0 
Jumlah 50 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Berdasarkan data komposisi responden menurut lama kerja maka 
didominasi oleh responden yang mempunyai lama kerja di atas dari 10 tahun 
dengan jumlah responden sebanyak 28 orang atau 56%, diikuti oleh responden 
yang mempunyai lama kerja antara 5-10 tahun yakni sebanyak 18 orang             
atau 36%, hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan yang bekerja 
pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar adalah mempunyai lama     
kerja di atas dari 10 tahun. 
 
5.  Status Perkawinan Responden 
Menurut status perkawinan, maka responden dapat dikelompokkan 
sebagai berikut : 
Tabel 4.5 
Komposisi Responden Menurut Status Perkawinan  
Status Perkawinan Jumlah  Persentase 
Kawin 40 80,0 
Tidak Kawin 10 20,0 
Jumlah 50 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
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Berdasarkan tabel 4.5 yakni komposisi responden berdasarkan status 
perkawinan, terlihat bahwa bahwa sebagian besar responden mempunyai status 
kawin, dengan jumlah responden sebanyak 40 orang atau 80%, diikuti oleh 
responden yang berstatus tidak kawin yakni sebanyak 10 orang atau 20%, hal   
ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan yang bekerja pada 
perusahaan PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar adalah rata-rata 
berstatus sudah berkeluarga. 
 
4.2.2. Distribusi Jawaban Responden  
1. Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dalam perusahaan sangat diperlukan terhadap 
keberhasilan perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sebab suatu 
lingkungan kerja yang tidak mendukung maka akan mengakibatkan perusahaan 
tidak akan melakukan  aktivitas sesuai dengan yang diharapkan. Oleh karena 
itulah menurut Swastha dan Sukotjo (2005 : 26) mengemukakan bahwa 
lingkungan  kerja adalah sebagai keseluruhan dari faktor-faktor ekstern yang 
mempengaruhi kinerja perusahaan. Oleh karena itu untuk mengetahui sejauh 
mana persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja dalam kaitannya dengan 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar 
dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
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Tabel 4.6 




STS TS CS S SS 
1 Penerangan cahaya yang 
































4 Jaminan keamanan kerja bagi 










5 Hubungan kerja berlangsung 
secara serasi, lebih bersifat 












Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.6 mengenai lingkungan 
kerja maka rata-rata responden memberikan jawaban setuju, hal ini dapat dilihat 
dari indikator pertama bahwa penerangan cahaya yang cukup dalam 
perusahaan, jawaban terbanyak responden adalah cukup setuju yakni       
sebanyak 29 orang atau 58%, indikator kedua mengenai pertukaran udara keluar 
masuk, rata-rata responden memberikan jawaban setuju yakni sebanyak 28 
orang atau 56%, indikator ketiga Lingkungan kerja yang jauh dari suara bising, 
sebagian besar responden memberikan ajwaban setuju yakni sebanyak 26 orang 
atau 52%, indikator keempat Jaminan keamanan kerja bagi setiap karyawan 
dalam lingkungan perusahaan, jawaban terbanyak responden adalah setuju 
yakni sebanyak 34 orang atau 68%, sedangkan hubungan kerja berlangsung 
secara serasi, lebih bersifat informal, dan penuh kekeluargaan, didominasi 
jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni sebanyak 23 orang atau 
sebesar 46%. 
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan pada variabel lingkungan 
kerja (X1) yang memberikan pengaruh paling besar adalah adanya pertukaran 
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udara keluar masuk (X1.2) karena memperoleh jumlah skor tertinggi, yakni 
sebesar 208 poin. Sedangkan yang memberikan pengaruh paling kecil adalah 
penerangan cahaya yang cukup dalam perusahaan (X1.1) karena memperoleh 
jumlah skor yang terendah, yakni 164 poin. 
 
2. Tanggapan responden mengenai stres kerja 
Stres berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai dengan 
pendapat yang dikemukakan oleh Wibowo (2007:306) berpendapat bahwa :  
stres dapat berpengaruh sangat negatif terhadap perilaku organisasi dan 
kesehatan individu. Stres secara positif berhubungan dengan kemangkiran kerja, 
dan hal ini akan sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
Untuk lebih jelasnya akan disajikan tanggapan responden mengenai stres kerja 
yang dapat disajikan pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Mengenai Stres Kerja 
 No Indikator  Frekuensi Jawaban 
Skor 
STS TS CS S SS 
1 Tugas-tugas yang diberikan 
kepada saya, terkadang 







0 0 107 
2 Saya mengerjakan tugas tak 
penting yang tak 
berhubungan dengan 










3 Saya mendapat banyak 
tugas pekerjaan yang tak 
mungkin dapat diselesaikan 







0 0 115 
4 Perusahaan menuntut lebih 
dari kemampuan yang saya 










5 Saya tidak memahami 
sumbangan pekerjaan saya 














Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
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Tanggapan responden sebagaimana pada tabel di atas terlihat sebagian 
besar responden memberikan jawaban antara tidak setuju dan cukup setuju,      
hal ini dapat dilihat dari indikator pertama bahwa yugas-tugas yang          
diberikan kepada saya, terkadang terlalu sulit dan kompleks, sebagian besar 
responden memberikan jawaban tidak setuju yakni sebanyak 37 orang atau 40%, 
indikator kedua saya mengerjakan tugas tak penting yang tak berhubungan 
dengan pekerjaan utama saya, rata-rata responden memberikan jawaban                
tidak setuju yakni sebanyak 23 orang atau 46%, indikator ketiga saya mendapat 
banyak tugas pekerjaan yang tak mungkin dapat diselesaikan dalam satu hari 
normal, jawaban terbanyak responden adalah tidak setuju dengan jumlah 
responden sebanyak 27 orang atau 54%, indikator keempat bahwa perusahaan 
menuntut lebih dari kemampuan yang saya miliki atau fasilitas yang disediakan, 
jawaban terbanyak responden adalah cukup setuju yakni sebanyak 29 orang 
atau 58%), sedangkan indikator kelima bahwa saya tidak memahami sumbangan 
pekerjaan saya terhadap pencapaian target perusahaan secara keseluruhan, 
didominasi jawaban terbanyak responden adalah cukup setuju yakni sebanyak 
28 orang atau 56%. 
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan pada variabel stres kerja 
(X2) yang memberikan pengaruh paling besar adalah perusahaan menuntut lebih 
dari kemampuan yang saya miliki atau fasilitas yang disediakan (X2.4) karena 
memperoleh jumlah skor tertinggi, yakni sebesar 139 poin. Sedangkan yang 
memberikan pengaruh paling kecil adalah tugas-tugas yang diberikan kepada 
saya, terkadang terlalu sulit dan kompleks  (X2.1) karena memperoleh jumlah 




3. Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Pegawai 
Rivai (2009 : 548) mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu fungsi                 
dari motivasi dan kemampuan. Hal ini dikarenakan untuk menyelesaikan tugas 
atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup 
efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa  
yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Untuk lebih jelasnya 
akan disajikan tanggapan responden mengenai kinerja karyawan yang dapat 
disajikan pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.8 




STS TS CS S SS 
1 Setiap karyawan dituntut 
untuk mencapai standar 








2 Tingkat kuantitas hasil kerja 










3 Adanya kemampuan 
karyawan dalam 
mengembangkan kreativitas 










4 Kemampuan karyawan untuk 
bekerja sama dengan 
karyawan lain secara baik 










5 Pengetahuan dan skill 
karyawan di bidang 
pekerjaan yang ditanganinya 







Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Berdasarkan tanggapan responden kinerja karyawan, maka rata-rata 
responden memberikan jawaban setuju, hal ini dapat dilihat dari indikator 
pertama bahwa setiap karyawan dituntut untuk mencapai standar kualitas kerja 
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yang diinginkan oleh perusahaan, sebagian besar responden memberikan 
jawaban cukup setuju yakni sebanyak 26 orang atau 52%, indikator kedua 
mengenai tingkat kuantitas hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan, rata-rata 
responden memberikan jawaban setuju yakni sebanyak 30 orang atau 60%, 
indikator ketiga adanya kemampuan karyawan dalam mengembangkan 
kreativitas kerja untuk menyelesaikan pekerjaan, jawaban terbanyak responden 
adalah setuju yakni sebanyak 26 orang atau 52%, indikator keempat mengenai 
kemampuan karyawan untuk bekerja sama dengan karyawan lain secara                   
baik menurut waktu dan bidang tugas, rata-rata responden memberikan jawaban 
setuju yakni sebanyak 27 orang atau 54%, sedangkan indikator kelima         
mengenai pengetahuan dan skill karyawan di bidang pekerjaan yang 
ditanganinya, didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni 
sebanyak 27 orang atau 54%. 
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan pada variabel kinerja 
pegawai (Y) yang memberikan pengaruh paling besar adalah tingkat kuantitas 
hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan (Y2) karena memperoleh jumlah skor 
tertinggi, yakni sebesar 198 poin. Sedangkan yang memberikan pengaruh paling 
kecil adalah setiap karyawan dituntut untuk mencapai standar kualitas kerja yang 
diinginkan oleh perusahaan (Y1) karena memperoleh jumlah skor yang terendah, 
yakni 174 poin. 
 
4.2.3. Analisis Data 
1. Uji Validitas  
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kesahihan dari angket atau 
kuesioner, dimana suatu kuesioner dikatakan valid apabila jawaban seseorang 
terhadap pernyataan yang terdapat dalam kuesioner tersebut adalah konsisten           
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atau stabil dari waktu ke waktu. Dalam penentuan keabsahan (valid) jawaban 
responden atas kuesioner, maka syarat minimum dikatakan suatu butir 
pertanyaan valid, apabila nilai r  0,30 (Sugiyono, 2008 : 126). Oleh karena itulah 
dalam pengujian validitas mengenai lingkungan kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.9  





R Standar Ket. 
Total Correlation 
Lingkungan kerja Lk1 0,704 0,30 Valid 
 Lk2 0,559 0,30 Valid 
 Lk3 0,640 0,30 Valid 
 Lk4 0,417 0,30 Valid 
 Lk5 0,302 0,30 Valid 
Stres kerja Sk1 0,767 0,30 Valid 
 Sk2 0,494 0,30 Valid 
 Sk3 0,478 0,30 Valid 
 Sk4 0,536 0,30 Valid 
 Sk5 0,443 0,30 Valid 
Kinerja karyawan Kk1 0,779 0,30 Valid 
 Kk2 0,475 0,30 Valid 
 Kk3 0,356 0,30 Valid 
 Kk4 0,470 0,30 Valid 
 Kk5 0,469 0,30 Valid 
Sumber :Lampiran SPSS 
Menurut Sugiyono bahwa instrumen yang dikatakan valid apabila  
memiliki nilai corrected item total correlation di atas dari 0,30, sehingga dari data  
tersebut di atas maka dapat dikatakan bahwa untuk variabel lingkungan kerja, 
stres kerja dan kinerja karyawan, maka semuanya dapat dikatakan valid             
sebab memiliki nilai corrected item total correlation di atas dari 0,30, sehingga 
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instrumen yang digunakan pada variabel penelitian layak untuk dianalisis lebih 
lanjut. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah melakukan uji validitas, maka langkah selanjutnya adalah dengan 
melakukan uji reliabilitas. Pengujian reliabilitas untuk mengetahui seberapa jauh 
sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Pengujian reliabilitas                                  
terhadap seluruh item/pernyataan yang dipergunakan dalam penelitian ini akan 
menggunakan formula cronbach’s alpha (koefisien alpha cronbach’s), dimana 
secara umum yang dianggap reliabel apabila nilai alpha cronbach’nya > 0,60 
(Nunnaly dalam Ghozali, 2006). Hasil lengkap uji reliabilitas dapat dilihat pada 
tabel berikut ini : 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Lingkungan kerja (X1) 0,751 Reliabel 
Stres kerja (X2) 0,762 Reliabel 
Kinerja karyawan (Y) 0,731 Reliabel 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dari 
seluruh variabel yang diujikan nilainya sudah di atas dari 0,60, maka dapat 
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini yakni lingkungan kerja, 








4.2.4. Analisis Regresi Berganda  
Dalam penelitian ini digunakan persamaan regresi melalui analisis regresi 
linear berganda dalam persamaan regresinya mengandung unsur interaksi yang 
didapat dari selisih mutlak dari variabel independent (Ghozali, 2006). Berikut ini 
adalah hasil uji regresinya seperti tampak pada tabel berikut. 
Tabel 4.11 
Uji Regresi Berganda 
Variabel  Koefisien 
Regresi 
Beta t-hitung value 
Constant 13,291  5,247 0,000 
Lingkungan kerja 0,488 0,521 4,342 0,000 
Stres kerja -0,283 -0,277 -2,310 0,025 
R   = 0,572 
n    =  50 
R2  = 0,327  
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Berdasarkan tabel 4.11 maka dapat diketahui persamaan regresi yang 
terbentuk adalah : 
Y  =  13,291 + 0,488 X1 -  0,283 X2 
Dari persamaan koefisien regresi tersebut di atas maka dapat dijelaskan 
bahwa :  
a  = 13,291 yang menunjukkan nilai konstanta, yang artinya tanpa adanya 
lingkungan kerja dan stres kerja maka kinerja karyawan sebesar 13,291%. 
b1 = Koefisien regresi lingkungan kerja (X1) sebesar 0,488, yang berarti bahwa 
jika tanggapan responden mengenai lingkungan kerja ditingkatkan, maka 
akan mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,488% 
dengan asumsi X2 konstan. 
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b2 = Koefisien regresi stres kerja (X2) sebesar -0,283 yang diartikan bahwa 
dengan adanya stress kerja maka akan mempengaruhi penurunan kinerja 
karyawan sebesar -0,283. 
Dari hasil pengujian regresi maka diperoleh hasil bahwa variabel yang 
paling dominan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan pada        
PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar lingkungan kerja, hal ini disebabkan 
karena dengan adanya lingkungan kerja yang memadai maka akan 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 
Kemudian untuk melihat sejauh mana hubungan antara lingkungan      
kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan, maka diperoleh hasil nilai                   
R = 0,572 yang berarti bahwa hubungan antara lingkungan kerja dan stres       
kerja mempunyai hubungan yang cukup kuat terhadap peningkatan kinerja 
karyawan yakni sebesar 57,20%, sedangkan besarnya koefisien determinasi (R2) 
sebesar 0,327 yang berarti variabilitas variabel kinerja karyawan yang dapat 
dijelaskan oleh variabilitas lingkungan kerja dan motivasi kerja yakni sebesar 
32,70%, sedangkan sisanya sebesar 67,3% dipengaruhi oleh variabilitas  
variabel lain, seperti : disiplin kerja, motivasi, kompensasi dan lain-lain 
sebagainya.  
 
4.2.5. Pengujian Hipotesis 
1) Uji Serempak (uji f) 
Untuk menguji sejauh mana pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja 
secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama 
diuji dengan menggunakan uji F atau uji serempak, dengan cara 
membandingkan antara nilai Fhitung dan Ftabel. Apabila nilai Fhitung lebih besar dari 
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nilai Ftabel  maka memberikan pengaruh secara bermakna terhadap variabel 
terikat. Hasil pengujian regresi secara simultan diperoleh sebagai berikut : 
Tabel 4.12 
Hasil Analisis Regresi secara Simultan 
 
Model Sum of Squares Df Mean 
Square 
F Sig 
1 Regression 78.401 2 39.200 11.424 .000a 
   Residual 161.279 47 3.431   
   Total 239.680 49    
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
Pengujian pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap 
variabel terikatnya dengan menggunakan uji F. Hasil perhitungan statistik 
menunjukkan nilai Fhitung = 11.424 > Ftabel = 3,195 dengan menggunakan batas 
signifikansi 0,05, maka diperoleh nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, 
hal ini dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan stres kerja mempunyai 
pengaruh secara serempak terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
 
2) Uji Parsial (Uji t) 
Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh masing-masing variabel yakni 
lingkungan kerja dan stres kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan maka digunakan uji t. Pengujian dilakukan dengan melihat taraf 
signifikansi (pvalue), jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari perhitungan 
dibawah 0,05 maka hipotesis diterima, sebaliknya jika taraf signifikansi hasil thitung 
lebih besar dari 0,05 maka hipotesis ditolak, yang hasilnya dapat dilihat              






Hasil Uji t secara Parsial  
Variabel bebas thitung Sign 
Lingkungan kerja  4,342 0,000 
Stres kerja -2,310 0,025 
Sumber : Lampiran SPSS 
Dari tabel di atas terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis mengenai 
lingkungan kerja memiliki nilai thitung = 4,342 > ttabel = 1,678 dengan taraf 
signifikansi 0,000. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang                 
berarti bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan                
terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin 
Makassar. 
Kemudian untuk variabel stres kerja maka diperoleh nilai thitung = -2,310 > 
ttabel  = 1,678 serta memiliki taraf signifikansi sebesar 0,025 yang lebih kecil        
dari 0,05, hal ini dapat disimpulkan bahwa stes kerja mempunyai pengaruh              
negatif tapi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Hadji 
Kalla Cabang Alauddin Makassar. 
 
4.3 Pembahasan 
Implikasi pembahasan dalam penelitian ini dimaksudkan untuk            
menguji seberapa besar pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap          
kinerja karyawan khususnya pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar. 
Dari hasil pengujian secara parsial dan secara simultan yang menunjukkan       
ada pengaruh secara parsial dan secara serempak terhadap kinerja karyawan. 




1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
Dari hasil olahan data persamaan regresi maka diperoleh hasil 
koefisien regresi sebesar 0,488 serta memiliki nilai probabilitas 0,000, hal ini 
berarti bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini 
sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Tohardi (2002) bahwa 
lingkungan kerja adalah lingkungan dimana karyawan melakukan pekerjaan 
sehari-hari. Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman 
dan nyaman bagi pegawai dalam bekerja.  
Oleh karena itu upaya-upaya yang dilakukan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan adalah dengan memberikan penerangan yang cukup dalam 
perusahaan, memasang ventilasi udara agar pertukaran udara keluar masuk, 
lingkungan kerja yang jauh dari suara bising, jaminan keamanan kerja bagi 
setiap karyawan dalam lingkungan perusahaan, serta menjalin hubungan 
kerja berlangsung secara serasi, lebih bersifat informal dan penuh 
kekeluargaan. Sehingga dengan terpenuhinya hal tersebut, maka akan 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan khususnya pada PT. Hadji 
Kalla Cabang Alauddin Makassar. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwi 
Septianto, 2010, yang meneliti mengenai Pengaruh Lingkungan kerja dan 
stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Studi pada PT Pataya Raya 
Semarang. Hasil penelitian menemukan bahwa llingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan 
hasil analisis yang dilakukan oleh peneliti menemukan bahwa lingkungan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat           
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dikatakan bahwa penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Dwi 
Septianto. 
2. Pengaruh stes kerja terhadap kinerja karyawan 
Dari hasil pengolahan data regresi maka diperoleh hasil bahwa stres 
kerja berpengaruh negatif tetapi signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini 
berarti bahwa dengan adanya stres kerja maka dapat mempengaruhi 
penurunan kinerja karyawan. 
Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai 
dengan teori yang dikemukakan oleh Handoko (2008 : 200) adalah suatu 
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi 
seseorang. Hasilnya, stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan 
seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu 
pelaksanaan tugas-tugasnya, berarti mengganggu prestasi kerjanya. 
Oleh karena itu hal-hal yang dapat menyebabkan terjadinya stres 
kerja adalah adanya tugas-tugas yang diberikan terkadang terlalu sulit dan 
kompleks, mendapat banyak tugas pekerjaan yang tak mungkin diselesaikan 
dalam satu hari normal, perusahaan menuntut lebih dari kemampuan yang 
dimiliki atau fasilitas yang disediakan, serta tidak memahami sumbangan 
pekerjaan terhadap pencapaian target perusahaan secara keseluruhan,             
hal-hal inilah sehingga menyebabkan terjadi stres kerja, dan mempengaruhi 
terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Melda 
Gienardy, 2013, meneliti mengenai pengaruh lingkungan kerja dan stres 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Panin Sulawesi Tengah. Begitu 
pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Edi Sutrisno, 2014, meneliti 
mengenai pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan di Madrasah 
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Aliyah Negeri Demak. Hasil penelitian menemukan bahwa stres kerja 
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh peneliti menemukan bahwa stres kerja berpengaruh 
negatif terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin 
Makassar, sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian ini relevan dengan 
penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya. 
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BAB V 
SIMPULAN DAN SARAN 
A.  Simpulan 
Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan pada penelitian ini, maka dapat 
diperoleh hasil kesimpulan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa semua variabel 
independen (lingkungan kerja dan stres kerja) secara simultan mempunyai 
pengaruh terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).  
2. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa variabel lingkungan kerja 
(X1) dan stres kerja (X2) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. Dari kedua variabel tersebut diketahui bahwa variabel 




Memperhatikan adanya beberapa kesimpulan yang telah disampaikan 
maka bagi penelitian selanjutnya perlu memperhatikan berberapa saran berikut  
ini : 
1. Dari hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa variabel lingkungan kerja dan 
stres kerja mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Namun hal ini 
masih kurang dimaksimalkan oleh PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin 
Makassar. Oleh karena itu diharapkan untuk terus meningkatkan kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilakukan terus menerus dengan memberikan 





2. Dari hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa variabel stres kerja (X2) 
memberikan pengaruh yang paling kecil terhadap kinerja karyawan. Oleh 
karena itu PT. Hadji Kalla Cabang Alauddin Makassar diharapkan untuk 
mengatasi stres kerja karyawan terutama untuk tugas-tugas yang diberikan 
kepada karyawan terkadang terlalu sulit dan kompleks karena memiliki total 
point yang lebih rendah dibandingkan dengan yang lainnya. Hal ini dapat 
dilakukan dengan memberikan kemudahan karyawan untuk menyelesaikan 
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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN STRES KERJA 








Mohon diisi bagi kuesioner untuk Karyawan PT. Hadji Kalla di Makassar 
 
1. Jenis Kelamin 
     Pria                            Wanita                  
2. Usia responden 
     < 25 tahun                                26 – 35 tahun 
           36 - 45 tahun                             di atas 46 tahun 
  
3. Jenis Pendidikan            
           SMA 
           Akademi 
           Sarjana  
           Pasca sarjana 
 
4. Lamanya Bekerja  
     1 – 5 tahun 
           5 – 10 tahun  
           Diatas 10 tahun  
 
5.   Status Perkawinan  




Berikut ini penilaian anda terhadap pengaruh lingkungan kerja dan stress kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla di Makassar. Mohon anda                  
memberi tanda cek list () nomor yang disediakan sesuai dengan penilaian anda 
dalam menilai setiap item pertanyaan. 
 
Pilihan jawaban :                Nilai 
 
a. Sangat tidak setuju :   1 
b. Tidak setuju :   2 
c. Cukup setuju :   3 
d. Setuju :   4 
e.   Sangat setuju           :  5 
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STS TS CS S SS 
1. Penerangan cahaya yang cukup dalam 
perusahaan 
     
2. Pertukaran udara keluar masuk      
3. Lingkungan kerja yang jauh dari suara bising      
4. Jaminan keamanan kerja bagi setiap karyawan 
dalam lingkungan perusahaan 
     
5. Hubungan kerja berlangsung secara serasi, 
lebih bersifat informal, dan penuh kekeluargaan 
     
 




STS TS CS S SS 
1. Tugas-tugas yang diberikan kepada saya, 
terkadang terlalu sulit dan kompleks   
     
2. Saya mengerjakan tugas tak penting yang tak 
berhubungan dengan pekerjaan utama saya 
     
3. Saya mendapat banyak tugas pekerjaan yang 
tak mungkin dapat diselesaikan dalam satu hari 
normal 
     
4. Perusahaan menuntut lebih dari kemampuan 
yang saya miliki atau fasilitas yang disediakan 
     
5. Saya tidak memahami sumbangan pekerjaan 
saya terhadap pencapaian target perusahaan 
secara keseluruhan 
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STS TS CS S SS 
1. Setiap karyawan dituntut untuk mencapai 
standar kualitas kerja yang diinginkan oleh 
perusahaan 
     
2. Tingkat kuantitas hasil kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan 
     
3. Adanya kemampuan karyawan dalam mengem-
bangkan kreativitas kerja untuk menyelesaikan 
pekerjaan 
     
4. Kemampuan karyawan untuk bekerja sama 
dengan karyawan lain secara baik menurut 
waktu dan bidang tugas 
     
5. Pengetahuan dan skill karyawan di bidang 
pekerjaan yang ditanganinya 
     
 
 




























LAMPIRAN 1 : PROFIL RESPONDEN
R J-kl U-Resp J-P L-B S-P
1 1 1 2 1 1
2 1 2 2 1 1
3 1 3 2 1 1
4 1 3 2 1 1
5 1 3 3 2 1
6 1 3 3 2 1
7 1 4 3 2 1
8 1 4 3 2 1
9 2 4 3 2 1
10 2 3 3 3 1
11 2 4 3 3 1
12 2 3 4 3 1
13 1 3 4 3 1
14 1 3 4 3 1
15 1 3 4 3 1
16 1 3 4 3 1
17 1 3 4 3 1
18 1 3 4 3 1
19 1 1 3 3 1
20 1 1 3 3 1
21 1 1 3 3 1
22 1 1 2 3 1
23 2 2 2 3 1
24 2 2 3 3 1
25 2 3 3 2 1
26 2 3 3 2 1
27 2 3 3 2 1
28 2 3 1 2 1
29 2 3 1 3 1
30 2 4 1 3 1
31 2 4 1 3 1
32 2 4 1 3 1
33 2 4 1 3 1
34 2 4 3 2 2
35 1 4 3 2 2
36 1 4 1 2 2
37 1 3 1 2 2
38 1 3 2 3 2
39 1 2 3 3 2
40 1 2 3 3 1
41 2 2 2 3 1
42 2 2 3 2 1
43 2 2 1 2 1
44 1 1 1 2 1
45 1 1 2 3 1
46 1 2 2 3 2
47 1 1 3 3 2
48 2 2 3 2 1
49 2 2 3 2 2




LAMPIRAN 2 : JAWABAN RESPONDEN
R X11 X12 X13 X14 X15 X21 X22 X23 X24 X25 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5
1 3 4 4 3 3 2 3 2 2 2 3 4 4 3 4
2 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 4 4 3 3
3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 4 3
4 2 3 2 4 4 2 2 2 3 2 3 4 3 4 3
5 3 4 3 4 4 2 3 2 3 2 3 4 4 5 3
6 3 4 5 5 5 2 3 2 3 3 4 5 5 5 4
7 4 5 4 4 4 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4
8 3 4 4 5 5 3 3 3 3 3 4 5 4 5 4
9 3 4 4 4 5 2 2 3 3 3 4 5 4 4 4
10 3 4 4 4 4 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4
11 3 4 4 4 4 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4
12 2 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3
13 2 3 2 4 4 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3
14 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 3 4 4 4 3
15 3 4 4 4 5 2 3 3 3 3 4 4 5 4 4
16 3 3 4 5 5 2 2 2 3 3 4 4 5 4 4
17 3 4 3 4 4 2 2 2 2 3 4 4 3 4 4
18 3 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 4
19 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4
20 3 4 4 4 3 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3
21 4 5 5 5 4 1 1 1 2 1 4 4 5 5 4
22 3 4 4 3 3 1 1 2 2 1 4 4 4 5 4
23 4 5 4 4 4 2 3 2 3 2 4 4 4 5 4
24 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 4 4 4 4 4
25 3 4 3 4 3 2 3 2 3 2 4 4 4 5 5
26 5 5 5 5 4 2 3 2 3 2 3 3 4 5 5
27 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4
28 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4
29 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4
30 3 4 3 4 3 2 3 2 2 2 4 3 5 4 4
31 4 5 5 4 3 3 3 3 4 3 4 3 5 4 3
32 4 5 5 4 3 2 3 3 3 3 4 4 5 4 3
33 3 4 3 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4
34 4 5 4 4 4 3 2 2 3 4 3 3 3 4 3
35 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3
36 4 5 4 4 5 2 2 3 2 3 3 4 3 4 3
37 3 4 3 4 4 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3
38 4 5 5 4 4 2 2 3 3 2 3 4 4 3 3
39 4 4 4 5 4 2 2 3 2 2 4 5 4 4 4
40 4 5 4 4 4 1 2 1 2 2 4 5 4 4 5
41 3 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 4 5 3 4
42 4 5 5 4 3 2 3 2 3 3 4 5 5 4 4
43 3 4 4 3 4 2 3 2 4 2 3 4 4 3 3
44 4 5 5 4 5 2 2 2 2 3 4 4 4 4 5
45 3 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 4 4 3 4
46 4 3 4 4 4 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4
47 4 4 5 4 3 2 2 3 3 3 4 5 4 4 5
48 3 4 4 5 3 2 3 2 3 2 3 4 3 4 3
49 3 5 4 4 4 2 3 1 3 2 4 5 3 5 5





 Jenis kelamin Usia responden Jenis 
pendidikan 
Lama bekerja Status 
perkawinan 
N 
Valid 50 50 50 50 50 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Statistics 
 LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 SK1 SK2 
N 
Valid 50 50 50 50 50 50 50 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 
 
Statistics 
 SK3 SK4 SK5 KK1 KK2 KK3 KK4 
N 
Valid 50 50 50 50 50 50 50 











 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Pria 28 56.0 56.0 56.0 
Wanita 22 44.0 44.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
Usia responden 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
< 25 tahun 8 16.0 16.0 16.0 
25-35 tahun 12 24.0 24.0 40.0 
36-45 tahun 19 38.0 38.0 78.0 
> 46 tahun 11 22.0 22.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
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Jenis pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
SMA 10 20.0 20.0 20.0 
Akademi 11 22.0 22.0 42.0 
Sarjana 22 44.0 44.0 86.0 
Pasca sarjana 7 14.0 14.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
Lama bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1-5 tahun 4 8.0 8.0 8.0 
5-10  tahun 18 36.0 36.0 44.0 
> 10 tahun 28 56.0 56.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
Status perkawinan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Kawin 40 80.0 80.0 80.0 
Tidak kawin 10 20.0 20.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
LK1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 4 8.0 8.0 8.0 
CS 29 58.0 58.0 66.0 
S 16 32.0 32.0 98.0 
SS 1 2.0 2.0 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 7 14.0 14.0 14.0 
S 28 56.0 56.0 70.0 
SS 15 30.0 30.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
LK3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 2 4.0 4.0 4.0 
CS 13 26.0 26.0 30.0 
S 26 52.0 52.0 82.0 
SS 9 18.0 18.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
LK4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 9 18.0 18.0 18.0 
S 34 68.0 68.0 86.0 
SS 7 14.0 14.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
LK5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 20 40.0 40.0 40.0 
S 23 46.0 46.0 86.0 
SS 7 14.0 14.0 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 3 6.0 6.0 6.0 
TS 37 74.0 74.0 80.0 
CS 10 20.0 20.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
SK2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 2 4.0 4.0 4.0 
TS 23 46.0 46.0 50.0 
CS 22 44.0 44.0 94.0 
S 3 6.0 6.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
SK3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 4 8.0 8.0 8.0 
TS 27 54.0 54.0 62.0 
CS 19 38.0 38.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
SK4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 16 32.0 32.0 32.0 
CS 29 58.0 58.0 90.0 
S 5 10.0 10.0 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 2 4.0 4.0 4.0 
TS 19 38.0 38.0 42.0 
CS 28 56.0 56.0 98.0 
S 1 2.0 2.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 26 52.0 52.0 52.0 
S 24 48.0 48.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 11 22.0 22.0 22.0 
S 30 60.0 60.0 82.0 
SS 9 18.0 18.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 14 28.0 28.0 28.0 
S 26 52.0 52.0 80.0 
SS 10 20.0 20.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 13 26.0 26.0 26.0 
S 27 54.0 54.0 80.0 
SS 10 20.0 20.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
CS 17 34.0 34.0 34.0 
S 27 54.0 54.0 88.0 
SS 6 12.0 12.0 100.0 




Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
 













 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
LK1 15.7000 3.480 .704 .637 
LK2 14.8200 3.742 .559 .691 
LK3 15.1400 3.225 .640 .655 
LK4 15.0200 4.265 .417 .739 




Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
 










 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
SK1 10.1600 3.117 .767 .653 
SK2 9.7800 3.073 .494 .736 
SK3 10.0000 3.265 .478 .738 
SK4 9.5200 3.153 .536 .718 





Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 50 100.0 
 












 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
KK1 15.6000 3.224 .779 .599 
KK2 15.1200 3.373 .475 .692 
KK3 15.1600 3.484 .356 .741 
KK4 15.1400 3.266 .470 .695 































a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 






Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .327 .298 1.85242 
 
a. Predictors: (Constant), Stres kerja, Lingkungan kerja 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 78.401 2 39.200 11.424 .000
b
 
Residual 161.279 47 3.431   
Total 239.680 49    
 
a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 





Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13.291 2.533  5.247 .000 
Lingkungan kerja .488 .112 .521 4.342 .000 






Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
(Constant)   
Lingkungan kerja .995 1.005 
Stres kerja .995 1.005 
 
a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 
 
Charts 
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